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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Capacitación de Personal. 
El objetivo fundamental es determinar las posibles necesidades de capacitación para estructurar un 
Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres. De esta manera la hipótesis planteada 
es demostrar mediante un previo diagnóstico de necesidades de capacitación, la posibilidad de 
estructuración de un Plan de Capacitación especifico. Teóricamente, se fundamenta en el enfoque 
del escritor Idalberto Chiavenato, quien menciona a la capacitación como el  proceso educativo, 
mediante el cual las personas adquieren conocimientos y habilidades. La metodología seguida fue 
una Investigación descriptiva, con enfoque mixto y diseño no experimental, basándose en la 
aplicación de instrumentos estructurados. Se llegó a la conclusión de que el personal de ONU 
Mujeres, a pesar de ser sumamente profesional, requiere de la instauración de procesos de 
formación (plasmados en planes de capacitación), con el fin de reforzar las competencias laborales. 
Aludiendo conjuntamente como recomendación la continuidad y promoción de la ejecución del 
Plan de Capitación propuesto, para la satisfacción de requerimientos y exigencias laborales.  
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SUMMARY DOCUMENTARY 
 
This is a research work on Industrial Psychology, specifically on Personnel Training. The main 
object is fínding needs to structure Training Plan in the UN Women. The proposed hypothesis is 
demonstrating through a diagnosis of training needs, the feasibility of preparing a customized 
Training Plan. It is theoretically based on the Idalberto Chiavenato’s focus, a writer who states that 
training is an educational process, for pecóle to acquire knowledge and skills. Used metbodology 
was descriptive research, with a mixed focus and non-experimental design, based on the 
application of structured instruments. We carne to the conclusión that UN Women members, in 
spite of being fully professional, require the implementation of formation processes (expressed in 
training planes), in order to reinforce labor competencies. Continuity and promotion to the 
proposed Training Plan is recommended to meet labor requirements and demands. 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN  
 
Introducción 
 
La Gestión del Talento Humano, representa un campo de desarrollo, progreso y bienestar laboral 
sumamente amplio y de carácter meticuloso en lo que concierne a la ejecución, planeación y 
organización del mismo. A dicho campo se encuentra inmerso el conglomerado de trabajo, 
conocido anteriormente como Recurso Humano, término que en la actualidad ha cambiado por el 
de Talento Humano, haciendo alusión a las personas quienes se encuentra en constante proceso de 
formación profesional y personal. No obstante, los diferentes subsistemas que conforman el macro 
sistema de Gestión del Talento Humano, son de carácter altamente relevante, ya que cada 
subsistema cumple un rol importante en el progreso de la gestión laboral.   
 
Es en este contexto que la investigación se centró en los diferentes procesos que comprende el 
subsistema de Capacitación, subsistema específico para el seguimiento y promoción de planes, 
programas y/o proyectos de formación laboral, que posibilita la actualización de conocimientos, 
reforzamientos de habilidades, destrezas y consolide las actitudes primordiales del personal, en 
función de los requerimientos y exigencias laborales presentes en la entidad y conglomerado 
laboral en sí. Haciendo de esta manera hincapié a lo que concierne el proceso de Diagnóstico de 
Necesidades de Capacitación (causa), proceso metodológico relevante para la investigación, 
análisis, identificación y recopilación de información referente a los posibles requerimientos de 
procesos de formación laboral, solicitado y dirigido al desarrollo y mejoramiento continuo del 
aprendizaje en las diferentes unidades de trabajo. Y la correlación sustancial al proceso de 
Estructuración y diseño de planes y/o programas de capacitación (efecto), proceso que prevé de un 
insumo que se englobe en la actualización y fortalecimiento de los perfiles profesionales propios 
del personal, a fin de favorecer en el logro de los objetivos de trabajo, optimización de rendimiento 
laboral, disminución de falencias en el desempeño de actividades encomendadas, entre otros puntos 
relacionados al tema.  
 
Conjuntamente para la solidez y fundamentación metodológica del trabajo investigativo, se basa en 
el enfoque del escritor Idalberto Chiavenato, quien sostiene que la capacitación es el proceso 
educativo, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, habilidades y competencias. 
No obstante, menciona que es de vital importancia contar con un insumo práctico que guie y 
oriente la gestión de formación del personal en las entidades laborales que tengan conciencia de la 
importancia del Talento Humano. 
 
ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas, es instaurada como una organización que busca la 
igualdad de Género y empoderamiento de las mujeres, sin embrago como toda institución se 
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somete a disposiciones dialécticas organizacionales, reestructuraciones organizativas de manera 
física y funcional, rotaciones de personal, supresión y/o reemplazo de áreas de trabajo, etc. Es por 
estas razones que posterior a la nueva restructuración de la entidad a finales del año 2012 y 
comienzos del año 2013, las funciones y roles del área de Recursos Humanos, tuvieron que ser 
gestionadas por áreas complementarias, conjuntamente las responsabilidades y exigencias laborales 
del personal tomaron nuevos desafíos, surgiendo de esta manera la preocupación y problemática de 
carecer de un insumo que plasme medidas de formación (capacitación), previo a la realización de 
un meticuloso y prolijo diagnóstico de necesidades de capacitación actual, acotando que dicho 
proceso no habría sido llevado acabo tiempo atrás en la entidad.  
 
Planteamiento de problema 
 
La prestigiosa institución de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de 
Género y el Empoderamiento de las Mujeres, ubicada en la ciudad de Quito – Ecuador, ha 
presentado simultáneos cambios y reajustes en relación a funciones, estructura, distribución y 
gestión organizacional, por las razones anteriormente expuestas el personal que conforma dicha 
institución ha tenido la necesidad y exigencia de adaptarse a tales eventualidades, enfrentar nuevas 
funciones y/o tareas laborales encomendadas. Surgiendo en este contexto, la problemática en el que 
se enmarca el presente tema de investigación, haciendo énfasis en la investigación prolija, análisis 
minucioso, identificación y determinación de las posibles necesidades de capacitación, con el fin de 
consolidar dicho conjunto de información para la estructuración de un Plan de Capacitación 
dirigido específicamente al personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. 
 
Preguntas  
 
¿Para estructurar un Plan de Capacitación es necesario elaborar un diagnóstico de necesidades? 
¿Después de realizar la detección de necesidades es factible aplicar un Plan de Capacitación? 
 
Objetivos 
 
General 
 
 Determinar las posibles necesidades de capacitación con la finalidad estructurar un Plan de 
Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. 
 
Específicos 
 
 Realizar el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. 
 Estructurar el Plan de Capacitación en base al diagnóstico de necesidades de capacitación.  
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Justificación e Importancia  
 
El presente trabajo de investigación busca de una manera teórica y práctica, investigar, analizar, 
identificar y determinar las posibles necesidades de capacitación surgidas en el personal que 
conforma la institución de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas, para de esta manera 
estructurar y proponer un diseño de Plan de Capacitación, con fines que conciernan y puedan 
contribuir a la consolidación de resultados positivos por parte de los y las funcionarias/os de dicha 
entidad.  
 
Tal preocupación y/o problemática de investigación tiene relación con el aporte de estrategias de 
capacitación centradas y/o cimentadas en los temas concernientes al mejoramiento del desempeño 
de las actividades laborales, rendimiento laboral, comprensión de procedimientos administrativos y 
operativos necesarios, actualización de conocimientos e innovación laboral, reforzamiento de 
habilidades y destrezas laborales y fortalecimiento de actitudes innatas del conglomerado laboral, 
cimentado en la promoción y acogida de la capacitación.  
 
La realización y desarrollo investigativo del tema planteado es factible ya que cuenta con el apoyo 
y aprobación de la Gerencia de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. Favorablemente se 
cuenta con los recursos materiales necesarios, como por ejemplo, una gama de fuentes 
bibliográficas de consulta, que sustentará el estudio investigativo. Ventajosamente se cuenta con un 
cronograma de actividades diseñado previamente para la efectividad al momento de la elaboración 
paso a paso del presente trabajo de investigación. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
ONU Mujeres 
 
Antecedentes:  
ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de 
las Mujeres, fue creada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en julio de 2010. La 
agencia inició sus funciones de manera oficial el 01 de enero de 2011. 
Con el establecimiento de ONU Mujeres, los Estados Miembros de la ONU dieron un paso 
histórico en la garantía de la vigencia de los derechos de las mujeres y el avance hacia la igualdad 
de género en todo el mundo. La nueva entidad es concebida como un organismo fuerte con 
capacidad para responder a una de las preocupaciones más fuertes en temas de igualdad: el lento 
ritmo al que avanzan las sociedades y los estados sobre el tema. Esta lentitud se evidencia en todos 
los indicadores concernientes a derechos y a igualdad de género, de hecho, pese a los progresos 
alcanzados en el último siglo, las mujeres siguen sufriendo discriminación en el acceso a la 
educación, siguen ganando menos que los varones por el mismo trabajo, en numerosos países se 
enfrentan a la desigualdad en el acceso a la tierra y en los derechos a la herencia, son las principales 
responsables de las tareas de reproducción y de cuidado, las que enfrentan las peores condiciones 
laborables, y su presencia en la esfera política y en los espacios de toma de decisiones todavía es 
muy limitada, además de que aún se registran altos índices de violencia intrafamiliar y violencia de 
género en el ámbito público, así como la profundización del tráfico y la trata de mujeres, niñas y 
adolescentes para fines de explotación sexual y de la violencia sexual en los conflictos armados. 
Principios Rectores:  
ONU Mujeres se rige por los siguientes principios: 
 El sentido de identificación nacional y la programación basada en la demanda, fundamentales 
para la sostenibilidad; 
 La igualdad entre los géneros y el empoderamiento de la mujer son responsabilidad de todo el 
Sistema de Naciones Unidas; para avanzar, es indispensable contar con un motor potente, 
instancias directivas comprometidas y un enfoque basado en múltiples interesados; 
 Los programas deben tener presente la diversidad de intereses, oportunidades y problemas de 
las mujeres; 
 El intercambio Sur-Sur como mecanismo eficaz para formar capacidad sostenible en los países; 
 La incorporación de un enfoque basado en los derechos humanos, aspecto esencial del apoyo 
de ONU Mujeres. 
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Principales Funciones:  
Entre las principales funciones de la entidad de ONU Mujeres, se mencionan:  
 Dar apoyo a las entidades intergubernamentales como la Comisión de la Condición Jurídica y 
Social de la Mujer en su formulación de políticas y estándares y normas mundiales, 
 Dar asistencia a los Estados Miembros para implementar esos estándares, dando cuando sea 
necesario el apoyo técnico y financiero adecuado para ayudar a los países que lo soliciten, así 
como para establecer alianzas eficaces con la sociedad civil; y 
 Hacer que el sistema de la ONU rinda cuentas de sus compromisos en materia de igualdad de 
género, incluyendo el monitoreo continuo de los progresos dentro del sistema. 
 
Áreas de trabajo Prioritarias:  
Su trabajo se centra en cinco áreas de carácter prioritario para el trabajo de la participación 
igualitaria de las mujeres en todos los aspectos de la vida, y estas son:  
 El aumento del liderazgo y la participación de las mujeres. 
 La eliminación de la violencia contra las mujeres. 
 La participación de las mujeres en todos los aspectos de los procesos de paz y seguridad. 
 El empoderamiento económico de las mujeres. 
 La incorporación del enfoque de género en la planificación y presupuesto de los gobiernos 
nacionales y locales 
 
Misión:  
“Entidad para promover los derechos humanos, la participación política y la seguridad económica 
de las mujeres, mediante asistencia técnica y financiera.” 
Visión:  
“Entidad para el apoyo de las actividades innovadoras que beneficien a las mujeres, conforme a las 
prioridades nacionales y regionales; garantía de la participación de las mujeres en los procesos de 
desarrollo y el desempeño de un papel catalizador dentro del sistema de Naciones Unidas, en lo 
relativo a la inserción del enfoque de género en políticas y programas.” 
Localidad: 
En este caso nos referiremos para el trabajo de investigación, a la agencia ubicada en el Edificio de 
las Naciones Unidas, Avenida: Amazonas 2889 y Avenida: La Granja, 2do piso.  Quito – Ecuador. 
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Organigrama:  
Ilustración 1: Organigrama de ONU Mujeres - 2013 
 
Fuente: ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas para  la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres, ubicada en el 
Edificio de las Naciones Unidas, Avenida Amazonas 2889 y La Granja, 2do piso. Quito – Ecuador. 
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MARCO TEÓRICO 
 
Posicionamiento Teórica 
 
La investigación se sustenta de manera teórica y concepción práctica, en el enfoque metodológico 
del escritor Idalberto Chiavenato, quien alude la relevancia que conlleva el subsistema de 
capacitación, y de igual manera los procesos de correlación (Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación y Diseño de Plan de Capacitación), para de esta manera quedar cimentado en bases 
sólidas el trabajo investigativo realizado. Como argumentación de respaldo a la síntesis 
metodológica expuesta anteriormente, se puede mencionar que la perspectiva de guía, entorno al 
campo de Recursos Humanos, que define dicho autor, es de carácter  sumamente considerado por 
la gran mayoría de autores y figuras vinculadas a la gestión laboral. Es por esta manera que el 
trabajo llevado acabo contiene una sólida fuente investigativa, considerando de igual manera demás 
fuentes de investigación que complementen el trabajo realizado. El trabajo en sí, toma cavidad de 
desarrollo en los campos del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación y la Estructuración de 
Diseño del Plan de Capacitación sugerido. Ya que representan dos campos que engloban diferentes 
entornos de investigación, por un lado conocer los posibles requerimientos de formación de 
personal, carencias y/o actualización de conocimientos, reforzamiento de habilidades y 
fortalecimiento de actitudes, temas que sin lugar a duda han surgido en el personal de ONU 
Mujeres frente a la nueva reestructuración de la entidad y nuevas exigencias laborales que deben 
asumir, a partir de los año 2012 y 2013. Para lo cual se diseñó instrumentos (validados 
previamente), con la finalidad de recopilación de información. Por otro lado, la Estructuración de 
Diseño del Plan de Capacitación, surge posteriormente a la realización de la detección de 
requerimientos de capacitación, para lo cual se diseña un Plan específico de capacitación, mismo 
insumo que es propuesto al personal de dicha entidad.  
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TÍTULO I 
 
 “Una máquina puede hacer el trabajo de cincuenta hombres ordinarios. Ninguna 
máquina puede hacer el trabajo de un hombre extraordinario.” 
Elbert Hubbard. 
1. Capacitación  
 
1.1. ¿Qué se entiende por Capacitación?  
 
Como una iniciativa para tener una concepción teórica sobre el tema a investigar, podremos tomar 
como punto de partida la definición especifica de qué se trata la capacitación. 
 
En relación al tema de capacitación, se encuentra un bagaje de definiciones que expresan diferentes 
concepciones teóricas en concordancia a su significado, desde el proceso para la mejora de la 
fuerza de trabajo ya sea esta física o mental, procedimiento de mejora del desempeño laboral en las 
organizaciones frente a eventos de falacias ocasionadas en el proceso productivo, hasta la 
definición de proceso de adquisición de nuevos aprendizajes por parte del personal que los 
necesite.  
 
Por dicha razón se mencionara la definición más acorde al tema.  
 
“La capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren 
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función de objetivos 
definidos.“ (CHIAVENATO, 2007) 
 
En relación a la citación bibliográfica mencionada anteriormente, se entiende que la capacitación 
en sí, es un proceso de adquisición y actualización de conocimientos innatos y obtenidos por el ser 
humano con fines de desarrollo profesional en el campo laboral,  es la optimización de habilidades 
y destrezas desempeñadas y finalmente proceso que vela por el aprovechamiento del mejoramiento 
de actitudes propias del individuo.  Este proceso de formación y desarrollo se encuentra sujeto a 
metas y objetivos comunes de la persona y del establecimiento donde desempeña las actividades 
laborales encomendadas, ya sean estos establecimientos: empresas, industrias, organizaciones, 
entre otros. 
 
El proceso de capacitación siempre debe mantener direccionamientos estables para lograr un 
mejoramiento continuo mediante la transmisión de conocimientos y adquisición de aprendizajes en 
relación a campos administrativos y operativos,  desarrollar habilidades y destrezas motoras e 
intelectuales necesarias y requeridas en el puesto de trabajo y obviamente promover una 
orientación optima de actitudes frente a eventualidades surgidas en las actividades desempeñadas.  
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1.1.1. ¿Cuáles son los principales objetivos de la Capacitación? 
 
La capacitación es un proceso del cual, el objetivo general se enmarca en la metodología aplicable 
por promover y conseguir la tan anhelada mejora continua de las competencias de personal, misma 
mejora que es desarrollada en un equipo de trabajo, mismo que va más allá que una simple plantilla 
de una organización.  
 
Con esto se pretende establecer nuevos comportamientos y metodologías de optimización de 
esfuerzos en el trabajo, para de esta manera agilizar los procesos administrativos y operativos 
integrados en las organizaciones y conjuntamente alcanzar metas por ambas partes: el 
conglomerado laboral perfeccionando sus competencias laborales y la organización obteniendo 
nuevos resultados provechosos. 
 
Por otro lado, se puede mencionar algunos ítems que reflejen los fines en específico de los 
objetivos que se conciben en relación al proceso de capacitación, y estos pueden ser: 
 
 Preparar al conglomerado laboral para la ejecución de tareas encomendadas en el área y/o 
puesto de trabajo, este fin hace referencia a la actualización y/o transmisión de nuevos 
conocimientos que requiere el trabajador para desempeñar las actividades encargadas y 
desarrolladas en el lugar de trabajo, tomando en consideración la misión y visión del puesto y 
los objetivos institucionales, basándose en cimientos fijos y coherentes para ambas partes. 
 Se pretende brindar nuevas oportunidades de desarrollo y desempeño personal y profesional de 
un modo continuo y prometedor, posiblemente no concentrándose solamente en el puesto de 
trabajo fijo del individuo, sino en la realización de nuevas actividades de niveles más 
complejos y necesarios para la organización, de esta manera se puede contribuir en la 
formación de una figura emprendedora y decidida por alcanzar nuevos retos laborales. 
 Hacer partícipe en el alcance de metas y fines en común con la organización, despertando una 
conciencia y compromiso laboral y conjuntamente promoviendo un cambio en el 
comportamiento con el propósito de promover un clima y entorno laboral mucho más ameno y 
satisfactorio para las relaciones interpersonales en el trabajo.  
 
Posiblemente los puntos indicados anteriormente a la presente argumentación, sean las que 
engloben de manera específica los objetivos que se pretendan seguir y alcanzar con el proceso de 
capacitación en el entorno laboral.  
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1.1.2. Alusión a la Importancia de la Capacitación  
 
Claramente se entiende que la capacitación es el proceso promotor de la mejora continua de los 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de los trabajadores, para la realización de un 
trabajo en particular. Es el proceso de formación que moldea el pensamiento del conglomerado 
laboral y conduce a un rendimiento de calidad.  
 
La capacitación en sí, es fundamental para el desarrollo y crecimiento de la organización y el éxito 
de la misma, esto es de carácter provechoso tanto para los empleadores como para los trabajadores 
de una organización, ya que su desempeño y los beneficios que conlleva este proceso abrirán 
nuevas puertas de crecimiento personal y profesional.  
 
Es el proceso en que los trabajadores adquieren las capacidades necesarias para realizar su trabajo y 
es así, que conforma una de las estrategias esenciales de cualquier entidad laboral, ya que los 
trabajadores no podrían alcanzar el pleno potencial y acoplarse a los niveles más altos de 
productividad, a menos que los antes mencionados reciban una capacitación adecuada.  
 
Un talento humano erradamente capacitado eventualmente conducirá a un rendimiento inferior y 
resultante de falencias inesperadas y posiblemente costosas y en peores casos lamentables.  
 
La capacitación es vital para cualquier entorno laboral. Su propósito es mejorar el desempeño de 
los trabajadores para cumplir con los objetivos institucionales, ganar las habilidades necesarias para 
un trabajo, estas habilidades pueden ser aprendidas o mejoradas en el lugar de trabajo, por la razón 
de ser accesibles, eficaces y diversas. 
 
Para la realización del proceso de capacitación se debe considerar establecer objetivos muy 
concretos y medibles, tales como el funcionamiento de un sistema informático o hasta, la 
comprensión de un proceso, o la realización de ciertos procedimientos. 
 
1.1.3. Aspectos relevantes de consideración en el proceso de capacitación  
 
Una capacitación, representa un proceso de reforzamiento y consolidación de conocimientos y 
desarrollo de habilidades, destrezas y actitudes complementarias del ser humano para ejecutar 
funciones encomendadas, en este caso actividades laborales. 
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Ciertamente en dicho proceso se debe considerar aspectos que mencionen en un contexto teórico y 
práctico los contenidos referentes a la detección de necesidades de mejoramiento, estrategias de 
formación plasmadas en una planificación de capacitación, etc.  
 
No obstante, se debe tener en cuenta factores y/o elementos que tengan relación al proceso de 
capacitación, mismos componentes que fortalecerán y consoliden la apertura del procedimiento a 
llevarse a cabo. 
 
Ilustración  2: Modelo de Actuación Humana – Capacitación 
 
 
Fuente: BUCKLEY, R. CAPLE, J. (2009). The Theory and Practice of Training. 6th ed. Koran Page Publishers. p. 36  
 
En relación al gráfico presentado, se puede argumentar que la relevancia de considerar la 
diversidad de factores que complementen y consoliden un proceso de capacitación, en el cual se 
encuentre inmerso el personal de una entidad laboral. 
 
Como añadidura teórica, a la mención de los elementos presentados anteriormente, se puede 
argumentar detalladamente, su contenido: 
 
Clima Organizacional: Con respecto al tema señalado, hace referencia al entorno laboral de las 
organizaciones, mismo entorno que se encuentra cimentado en los antecedentes, misión, visión, 
objetivos, estrategias planes de mejoramiento que mantiene la organización.  
 
Resultados Organizacionales: Hace hincapié a los logros alcanzados y por alcanzar que se propone 
y plantea la organización laboral.  
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Retroalimentación: Es el procedimiento de reforzamiento de conocimientos adquiridos y 
experiencias desarrolladas de manera individual y/o colectiva. 
 
Ente / Sujeto: Corresponde al talento humano que se encuentra inmerso en el proceso de 
capacitación y la diversidad de procesos que demande la organización, con el fin de contar con los 
esfuerzos y aportes laborales de dicho talento.  
 
Comportamiento: Tema concerniente a la forma de actuar y/o adaptarse al entorno laboral por parte 
del personal de trabajo.   
 
Desempeño Laboral: Se entiende como la forma en que los trabajadores desempeñan el trabajo 
encomendado en el puesto en que se encuentran laboral.  
 
Medio Ambiente Local: Se entiende como el entorno general que engloba al área de trabajo, es 
decir el eje que rodea y es independiente a la organización. En el cual se puede mencionar círculos 
de relación como: social, psicológico, técnico, entre otros.   
 
Rendimiento Laboral: Tiene que ver con la capacidad de trabajo y esfuerzos brindados por el 
personal ante el alcance de objetivos y metas en común con la organización. Relacionado con el 
desempeño laboral.  
 
1.1.4. ROI (Retorno de la Inversión) y la relación con el proceso de Capacitación 
 
En el trabajo diario concerniente a la Gestión del Talento Humano, se vincula un sinnúmero de 
cuestiones, obviamente con los pertinentes caminos a seguir para tales situaciones emergentes.  
 
En este caso una de las cuestiones se enmarca en el sentido y/o preocupación de la inversión en los 
procesos de capacitación; que si bien es cierto, en la actualidad tal tema ha tenido gran cavidad de 
importancia en la planificación estratégica de toda organización, no obstante, siempre existirá la 
duda  de la inversión de recursos en relación a la formación del personal.  
 
Es por tal razón que siempre se debe tener en consideración el tema del Retorno de la Inversión 
ROI, frente a la rentabilidad financiera por intervenir en planes, programas, procesos, proyectos o 
soluciones de mejora y optimización continua.  
 
Es decir, es la comparación el beneficio y/o utilidad obtenida concerniente a la inversión 
económica realizada frente a un requerimiento, en este caso de formación de personal.  
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(Capacitación).  Ciertamente los niveles cualitativos y cuantitativos de análisis de los resultados de 
las intervenciones de capacitación pueden ser aludidas como:  
 
 Reacción, satisfacción y acción planificada: Hace mención a la acogida por parte del 
conglomerado laboral frente a las intervenciones de capacitación llevadas a cabo, esto permite 
las futuras acciones a tomar frente a los procesos de capacitación a incorporarse para mejor 
viabilidad de aprendizaje.  
 Aprendizaje obtenido: Conlleva todos los datos y resultados obtenidos posteriormente a la 
intervención de capacitación, reflejado en una posible evaluación del desempeño. 
 Retroalimentación: Se relaciona con la diversidad de aplicación e implementación de los 
conocimientos adquiridos por parte del personal frente a las exigencias y posibles nuevos retos 
laborales presentados en el trabajo desempeñado.  
 Impacto en la organización: Representa los resultados y trabajo desempeñado en beneficio de 
la organización, es decir la optimización del rendimiento del personal, concerniente al alcance 
de las metas establecidas en relación a la posterior intervención de capacitación.  
 Retorno de inversión: Alude de manera cuantitativa los beneficios y rentabilidad de la 
inversión incorporada en los procesos de capacitación llevados a cabo.  
 
1.1.4.1. A la capacitación se la debe considerar como inversión, más no como gasto  
 
Los ideales y anhelos de las organizaciones son alcanzar rentabilidad, reconocimiento y  existencia 
prolongada en el mercado laboral, estos pueden ser logrados mediante diversidad de caminos, ya 
sea por oferta de producción de calidad, adquisición de maquinarias y equipos de nueva 
generación, promoviendo una figura considerable de competencia frente a otras organizaciones, 
entre otros caminos. Si bien es cierto son alternativas tentativas para la organización, pero la clave 
más acertada para alcanzar los propósitos antes mencionados, suele ser mantener un personal 
debidamente capacitado, para aprovechar sus esfuerzos y obtener resultados personales y 
empresariales prometedores.  
 
“La capacitación es un esfuerzo dirigido hacia el equipo con el objeto de facilitar 
que éste alcance, de la forma más económica posible, los objetivos de la empresa, 
en este sentido, la capacitación no es un gasto, sino una inversión que produce a la 
organización un rendimiento que verdaderamente valga la pena.”  
(CHIAVENATO, 2007) 
 
En total acuerdo con la citación bibliográfica anterior, la capacitación menciona una alternativa de 
inversión para la empresa, ya que el contar con personal debidamente capacitado, mejora 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes del conglomerado laboral, se logra 
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aprovechamiento  de esfuerzos laborales, se alcanza objetivos y metas planteados, se minimiza 
rastros de actividades con falencias, etc.   
 
Por desgracia, cuando la economía se desacelera o cuando los beneficios decaen, muchas 
organizaciones buscan como primera acción recortes en sus presupuestos financieros previstos para 
los temas de capacitación.  
 
Lamentablemente esta concepción hace caer en la trampa y en el sacrificio del valor a largo plazo 
de la organización en relación al tema señalado. 
 
Es esencial que los empleadores brinden las capacitaciones necesarias para sus supervisados. Los 
costos de la capacitación pueden reducirse y controlarse a través del desarrollo de una planificación 
de formación integral. Es decir, una adecuada administración de recursos financieros, logrando de 
esta manera no quitar importancia a las estrategias de capacitación de personal. 
 
1.1.5. Capacitación, subsistema de la Gestión de Talento Humano  
 
La administración o más bien dicho la Gestión del Talento Humano, es el sistema global de 
orientación, direccionamiento que busca esencialmente optimizar los potenciales del conglomerado 
laboral de las organizaciones, lo que busca este sistema se relaciona a los requerimientos de 
conseguir altos resultados en concordancia a la productividad, rentabilidad y existencia de las 
organizaciones, ya sean a los diferentes roles que cumplan en el mercado. Obviamente este sistema 
procura considerar y alcanzar los requerimientos antes mencionados, pero siempre tomando en 
cuenta, que el valor más preciado es el Talento Humano, mismo que debe ser atraído y conservado.  
 
“El subsistema de capacitación forma parte del sistema de personal, y sus 
componentes, de manera específica la organización recibe determinados recursos 
humanos, los procesa a través de medios de convicción o influencia y trata de 
volverlos más adecuados a sus objetivos.” (RODRÍGUEZ , 2007) 
 
Por la razón anteriormente expuesta, el proceso de capacitación en sí, complementa y da origen al 
subsistema de Capacitación, mismo que conforma el sistema de Gestión de Talento Humano. En 
este subsistema se regula, organiza y administra temas de mejoramiento continuo del personal 
mediante ofertas de cursos, talleres, charlas, entre otros programaras con fines de capacitar al 
conglomerado laboral de la organización, siempre y cuando exista un previo diagnóstico minucioso 
y especifico de las necesidades de capacitación que hayan sido originadas por parte del personal en 
relación al puesto y actividades de trabajo, esto nos conllevaría a no caer en el error de capacitar 
por capacitar.  
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1.2. Fases que conlleva un proceso de Capacitación  
 
Como todo proceso, la capacitación notoriamente conlleva una serie de pasos o en este caso fases 
de procedimiento, las mismas que engloban ciclos de metodología práctica y teórica para llevar 
acabo dicho proceso elemental con finalidades de: desarrollo, rendimiento y desempeño óptimo del 
conglomerado laboral en los entornos de trabajo.   
 
La capacitación igualmente se la puede considerar como una herramienta esencial para la dirección 
en la gestión del talento humano, ya que proporciona una serie de medios de aprendizaje, de 
carácter: dinámico, actual y de interés, respondiendo a diversidades de requerimientos 
factiblemente por falta o falencias en los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes 
aprendidas y/o innatas del personal.   
 
Promoviendo así, aprovechamientos positivos y beneficiarios, con respecto a las necesidades de 
satisfacción de situaciones eventuales surgidas en el personal, puesto de trabajo en el cual 
desempeñe las actividades encomendadas al personal o expectativas de la organización, en relación 
a los resultados y desempeño de su cuerpo laboral.  
  
Para una mejor comprensión de cuál es el debido procedimiento que debe seguir un proceso de 
capacitación, nos referiremos desde el punto de análisis como un sistema abierto, tomando como 
referencia la siguiente presentación gráfica:  
 
Ilustración 3: La Capacitación como sistema 
 
 
 
Fuente: CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones. 8a ed. México: 
McGraw-Hill, Interamericana S.A. p. 388 
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En relación a la figura indicada anterior al presente argumento, se puede apreciar que el proceso de 
capacitación responde a un sistema abierto, mismo que conlleva una debida secuencia 
procedimental, para que dicho proceso tenga una existencia metodológica aplicable y continuidad 
en procedimiento, se puntualizan  elementos que se encuentran presentes y que serán participes 
para dar paso a la estructuración de una planificación de capacitación acorde a las necesidades 
identificadas en un previo diagnóstico de necesidades realizado.  
 
La capacitación en sí, responde a ser considerada como un sistema abierto, ya que conlleva fases de 
realización y desarrollo, mismas que hacen referencia a diferentes y oportunos pasos a seguir para 
su dirección y organización, se consideran elementos que serán participes y necesarios para su 
utilización y debida distribución práctica, además, la capacitación se la considera un sistema 
abierto ya que presenta puertos de entrada y salida, lo que permite circulación de conjuntos de 
información que deberán ser procesados para ser convertidos en conocimientos específicos por 
parte de los individuos responsables en esta tarea, para ser brindados al personal que lo necesite.  
 
No obstante, representa un sistema que prioriza el impacto de la retroalimentación, ya sea en el 
refuerzo y/o actualización de conocimientos, mejoramiento de habilidades y destrezas y 
aprovechamiento de nuevas actitudes desarrolladas por parte del conglomerado laboral.  
 
Las empresas, instituciones, organizaciones, entidades, entre otras, dependen de los trabajadores, 
proveedores, clientes e incluso de la competencia en el mercado, para encaminarse al desarrollo y 
beneficio. Debido a que la organización no tiene control de todas las fuerzas del medio ambiente y 
entorno, que se basa en las predicciones y contingencias para hacer frente a la entrada inesperada. 
Como ejemplo se puede hacer mención a  una epidemia de gripe que puede afectar a proveedores, 
personal e incluso clientes, causando la pérdida de producción y la pérdida de beneficios. 
 
Los elementos que notoriamente son identificados en el proceso de capacitación, son:  
 
 Insumos: Componentes físicos que pueden ser de utilidad para llevar a cabo una planificación 
estructurada, en este caso de capacitación. Además comprende la participación de los 
individuos que requieren satisfacer sus necesidades de capacitación.  
 Proceso: Responde a la oportuna operación y/o metodología a seguir, donde se involucra 
objetivos, metas o fines a conseguir con la aplicación del proceso de capacitación, 
conjuntamente se cuenta con un cuerpo diseñado, estructurado y organizados de la 
planificación específica a realizarse en un entorno adecuado y propicio para llevarse a cabo.   
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 Productos: En este caso constituye la parte anhelada a conseguir con la aplicación oportuna de 
un plan o programa de capacitación,  ya sea refuerzo y/o actualización de conocimientos, 
optimización de destrezas y habilidades hasta el cambio positivo de actitudes por parte del 
conglomerado laboral.  
 Retroalimentación: Finalmente se considera un análisis y evaluación de los resultados 
conseguidos con la aplicación y desarrollo de la capacitación en el medio laboral que necesite, 
ya sea puesto, área, departamento, unidad, etc. En dicho paso se visualiza claramente el 
impacto logrado, ya sea positivo o posiblemente no satisfactorio.  
 
Con las puntualización expuestas anteriormente se deja en claro que un proceso de capacitación, 
responde de igual manera a ser considerado como un sistema abierto.  
 
En función y relación con la anterior argumentación presentada, se puede describir cuales son las 
fases que un proceso de capacitación debe mantener para su desarrollo, mismas detalladas 
gráficamente a continuación:  
 
Ilustración 4: El ciclo de la capacitación 
 
 
 
Fuente: CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones. 8a ed. México: 
McGraw-Hill, Interamericana S.A. p. 389 
 
Tomando como referencia  la gráfica anterior, se puede visualizar el preciso procedimiento que 
debe cumplir un sistema de capacitación para ser implementado con efectividad. Constando de 
cuatro fases que engloban los diferentes caminos (teórico – práctico) a realizarse, con sus diversos 
objetivos a conseguir, dichas fases tienen su importancia de existencia y esas son:  
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 Detección de necesidades de capacitación: Dicha fase hace referencia a un diagnóstico de la 
situación verdadera en que se encuentra el tema del rendimiento y requerimientos de 
capacitación que mantenga un individuo o un conjunto de personas en el entorno laboral.  
 Planes y programas de capacitación: Se procura la elaboración y estructuración de 
planificaciones de capacitación, conforme a un previo diagnóstico de necesidades de 
capacitación detallado minuciosamente. Representa en cuerpo y sustento físico de la propuesta 
de capacitación a implementarse.  
 Implementación de la capacitación: Es la aplicación y desarrollo en sí de los planes y 
programas de capacitación, es aquí donde se tiende a implementar todo lo planeado, ya sean: 
temas a tratarse, numero participantes, horarios y fechas a cumplir, área o departamentos 
intervenidos, etc. 
 Evaluación de resultados de capacitación: Responde al control y seguimiento del proceso de 
capacitación aplicado y sus resultados, dicha evaluación y seguimiento puede contar con la 
aplicación de variedad de instrumentos que midan el impacto causado por la capacitación, sea 
este positivo o insatisfactorio.  
 
El proceso de capacitación cuenta con fases complementarias, ya que toda fase tiene su importancia 
y debida función por cumplir.  
 
Con más detalle de que se trata cada fase del proceso de capacitación, citaremos la gráfica 
siguiente: 
Ilustración 5: Proceso de capacitación 
 
 
Fuente: CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones. 8a ed. México: 
McGraw-Hill, Interamericana S.A. p. 390 
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Finalmente con la previa presentación gráfica, se logra concretar el concepto y a lo que conlleva un 
proceso de capacitación, mencionando las respectivas fases que se desarrollan en torno a una 
necesidad y/o requerimiento de capacitación por parte del conglomerado laboral al suscitarse 
alguna falencia o carencia de conocimientos, perdida o falta de dominio de una habilidad o 
destreza, o tal vez una errada e inexcusable actitud frente al desempeño de actividades laborales 
encomendadas a dichos individuos con finalidades establecidas por la organización.  
 
En la visualización gráfica citada anteriormente, logra explicar detalladamente el proceso de 
capacitación, que va desde la fase de elaboración de un minucioso diagnóstico de necesidades de 
capacitación emergente en el conglomerado laboral, pasando posteriormente a la estructuración de 
un plan de capacitación (documento de recopilación de diversidad de tema a capacitar y  variedad 
de enseñanzas y socialización de las mismas), cimentado en dicho diagnóstico, para luego ser 
aplicado e implementado en el entorno laboral para su tan anhelado desarrollo, terminando en la 
fase de evaluación de resultados adquiridos con la intervención de capacitación cumplida en el 
personal.    
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TÍTULO II 
 
 “Todas las personas de éxito que conozco son aprendices de por vida… buscando nuevas 
habilidades, ideas e inventos. Si ellos no están aprendiendo, no están creciendo… no se 
están moviendo hacia la excelencia.” 
Dennis Waitley 
2. Diagnóstico de Necesidades de Capacitación  
 
2.1. ¿Qué se entiende como una Necesidad de Capacitación?  
 
Como punto de partida para concebir de una manera menos compleja y más comprensible el 
significado de lo que es una necesidad de capacitación, se hará hincapié en un ejemplo de nuestra 
realidad; Si un pescador va pescar truchas, el conocimiento más importante que debe tener es “Qué 
es una trucha”. Si no fuese de esta manera, podría el pescador terminar pescando una anguila, algún 
crustáceo u otra cosa, pero obviamente no la trucha esperada.  
 
Si se quiere identificar, detectar una necesidad de capacitación, lo primero que se debe tomar en 
consideración de una manera sumamente clara es: “¿Qué es una necesidad de capacitación?”. 
 
Si no se alude la definición y/o concepto de que es una necesidad de capacitación, no se lograra 
entender con claridad y mucho menos desarrollar un adecuado Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación (DNC), proceso prioritario en una planificación especifica de capacitación, dirigida al 
personal que la requiere y necesita para llevar acabo las actividades encomendadas en el puesto de 
trabajo donde se desempeñe su labor.  
 
Por la razón expuesta anteriormente se inicia por definir por separado las terminologías que 
encierran la concepción teórica, de lo que es una Necesidad de Capacitación, dichos términos a 
analizar son los mencionados a continuación: “Necesidad” y “Capacitación”. 
Necesidad: 
 
“Una necesidad expresa siempre una deficiencia entre una realidad presente y 
otra deseada. La necesidad informa de una deficiencia expresada como vacío entre 
lo que es y lo que se debería hacer.” (LÓPEZ, 2005) 
 
Tomando en consideración la citación bibliografía antecesora al presente argumento, puede 
entenderse que una necesidad sea de cualquier índole o punto de vista analizado, expresa un 
conjunto de ideas referente a carencias y/o deficiencias que una persona pude tener frente a la 
realidad en la que se desarrolle profesional y personalmente, destacando todos sus potenciales y 
competencias.  
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Puesto de esta manera podremos puntualizar tres ejes de pensamiento:  
 
“Hay Alguien: La capacitación es algo vinculado a la personas. A quien se le 
requiere que haga algo: Esta persona está asumiendo que existe cierta 
responsabilidad por la que debe responder. Que no se sabe hacer: Nuestro alguien 
está en problemas, más o menos sabe lo que se le requiere hacer, sabe que debe 
hacerlo, pero no lo sabe hacer. “ (BLAKE, 2006) 
 
Con la citación de tres argumentos claves referente a la descripción más específica a que responde 
una necesidad de capacitación vinculada al individuo, puede decirse que; efectivamente se tendrá 
de uno a más individuos que se encuentren inmersos en el proceso de detección de necesidades de 
capacitación para obviamente estructurar un plan de capacitación, que se establecerá en una 
planificación estratégica de optimización de esfuerzos del talento humano. 
 
Este individuo mantiene una formación cimentada en nivel formal (estudios académicos) e 
informal (cursos, talleres, seminarios, etc.), que le permite ser candidato accesible para cualquier 
requerimiento de selección de personal para ocupar algún lugar de trabajo y desempeñar las 
diversas actividades que se le encomienden en dicho campo laboral.  
 
El individuo antes mencionado se encuentra consiente de la situación de requerimiento de una labor 
especifica solicitada por la organización en que se encuentra inmerso, misma organización recurrió 
a la negociación y convenio de los servicios profesionales de dicho sujeto, con la finalidad de 
obtener estándares eficientes de desarrollo laboral, para de esta manera alcanzar los objetivos 
organizacionales establecidos.  
 
Por lo general se originara una tensión, la cual se enmarcara al plano del “HACER”, esta tensión se 
encuentra normalmente definida y en lo general se conoce los requerimientos que el sujeto debe 
contra para llevarla a cabo.  
 
El sujeto podría encontrarse en una dificultad y/o problemática, siempre y cuando el mismo no 
contase y/o no se encuentren actualizados los conocimientos, habilidades y destrezas adecuadas 
para cumplir con el requerimiento originado en su lugar de trabajo, donde se encuentra 
desempeñando sus labores, es cuando se produce lo que se llama NECESIDAD DE 
CAPACITACIÓN, ya que el individuo, saber que debe hacerlo, más o menos tiene entendido lo 
que debe hacerse, pero no sabe hacerlo. Obviamente en la situación que se encuentra el individuo 
conlleva a una tensión visible, pero esto no significa que No Deba Cumplirse tal requerimiento, y 
de esta forma satisfacer las expectativas de culminación de la actividad laboral solicitada.   
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En este caso el análisis de lo que es una necesidad, se lo relacionara con el campo laboral, es decir 
requerimientos por carencias y/o actualizaciones de conocimientos, habilidades y actitudes propias 
o adquiridas por los individuos que se desempeñan en los ámbitos laborales, ya sean estos a nivel 
público, privado, organismo internacional, entre otros.   
 
El aprendizaje, y por ello la capacitación son indispensables para promover el desarrollo y 
desempeño favorable de una sociedad y de los mismos individuos que la integran, considerando al 
conocimiento, como una herramienta lógico-mental, que permitirá desarrollar acciones dirigidas a 
la obtención de logros, metas, objetivos, establecidos a nivel personal, mismos que pueden llegar a 
ser complementados en un direccionamiento y orientación común a lo de otros individuos capaces 
y emprendedores, promoviendo de esta manera un desarrollo personal y profesional.  
 
Mientras lo que corresponde al término de la Capacitación, se puede hacer referencia a la citación 
bibliográfica del escritor Idalberto Chiavenato, mencionada al principio. 
 
Donde en total acuerdo podemos decir, que la capacitación se entiende como una herramienta de 
valor necesario para el desarrollo y perfeccionamiento de  las competencias (conjunto de 
conocimientos, habilidades y destrezas y actitudes) de los seres humanos al estar vinculados en el 
ámbito laboral, dicha herramienta ofrece posibilidades de mejora continua y adquisición de nuevos 
conocimientos y/o actualización de los mismos, con fines de potencializar y afinar dicho conjunto 
de habilidades, destrezas, actitudes, etc. 
 
Con la capacitación se ha logrado concebir la idea que puede ser un medio muy eficaz para que los 
seres humanos puedan ser capaces de alcanzar niveles aceptables y de gran valor en los procesos 
productivos de los diferentes entornos laborales. El requerimiento de la capacitación es de una gran 
relevancia por diferentes razones, como por ejemplo: la solicitud de personal nuevo que desempeñe 
actividades emergentes en el campo laboral y/o puestos que requerían ser ocupados por falta de 
personal para desarrollar tareas llevadas a cabo dicho lugar de trabajo, actualización de 
conocimientos del personal con fines de modernización de procedimientos institucionales y/o por 
adquisición de tecnología avanzada e innovadora, entre otras razonas.  
 
2.1.1. Concepción concerniente a la Necesidad de Capacitación 
 
En relación a las terminologías citadas oportunamente para una mejor comprensión, se entiende al 
significado y/o concepto de lo que engloba una Necesidad de Capacitación como aquellos 
requerimientos por carencia y o actualización de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes 
innatas y/o adquiridas por parte del personal que se encuentra desempeñando un conjunto de 
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actividades encomendadas, en un puesto o lugar de trabajo dentro de una entidad laboral, para 
alcanzar logros, objetivos y metas comunes tanto personal como institucionalmente.  
 
Se puede oportunamente argumentar, que la necesidad de capacitación se la puede considerar como 
un requerimiento de mejora continua y omisión de falencias por parte del personal, al momento de 
la ejecución de una diversidad de actividades encomendadas para su desempeño eficiente, en este 
caso en el campo laboral.  
 
Una necesidad de capacitación será considerada, siempre y cuando, la necesidad responda a 
carencias y/o actualizaciones de conocimientos, habilidades y actitudes innatas y/o adquiridas por 
parte del conglomerado laboral, mismo que desempeña sus actividades laborales en los diferentes 
centros de trabajo, ya sean estos; Organizaciones, Instituciones, Empresas, Entidades 
Internacionales, etc.  
 
El aparecimiento de las necesidades de capacitación es el surgimiento frecuente de requerimientos 
referente a soluciones efectivas para el direccionamiento y organización de acciones de 
mejoramiento y/o actualización al momento de la ejecución de alguna tarea encomendada en el 
lugar de trabajo, usualmente este aparecimiento de necesidades de capacitación se lo puede divisar 
mayormente en la integración de nuevo personal a los entornos de trabajado, ya que comprenden 
un conjunto de individuos que deben acoplarse a un nuevo mundo laboral, donde puede que los 
conocimientos adquiridos no sean los suficientes o sean muy diferentes a los de dicha organización.  
Esto no quiere decir que el personal que ya se encuentre vinculado al trabajo en una organización 
no requiera de actualización y/o perfeccionamiento de sus conocimientos, habilidades, destrezas y 
actitudes, para optimizar sus esfuerzos en beneficio personal y organizacional.  
 
Es de esta manera, que una necesidad de capacitación se demuestra como una señal de alerta para 
ser considerada en las planificaciones estratégicas de capacitación, con fines de mejoramiento de 
las competencias laborales de los trabajadores y desde el punto de vista de la organización, en 
alcanzar una mejor rentabilidad en el mercado laboral.  
 
Con la presente aclaración, se alude que una necesidad de capacitación se refleja esencialmente al 
momento de considerar un desempeño laboral optimo, regular o insuficiente presentado por los 
individuos al momento de realizar las actividades encomendadas para las cuales fueron 
contratados.  
 
Las necesidades de capacitación son aquellas planteadas por un análisis situacional preciso, 
minucioso y específico, lo cual permitirá conocer que requerimientos concernientes a los 
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conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que deberán ser satisfechas para la obtención de 
aceptables y/o mejores niveles de rendimiento laboral por parte del conglomerado laboral.  
 
No obstante, las necesidades de capacitación en la mayoría de casos suelen ser consideradas como 
un factor de baja relevancia y consideración, por los altos costos y extensos lapsos de tiempo que 
podría conllevar en el procedimiento de su indagación  e identificación; conjuntamente en la 
posterior implementación y estructuración de Planes de Capacitación que satisfagan dichos 
requerimientos emergentes en el personal.  
 
De esta forma puede aclararse de manera concisa, que la identificación y análisis de necesidades de 
capacitación no se debería considerar como un gasto y/o pérdida de tiempo, sino más bien una 
inversión tanto para el conglomerado laboral como para la organización, en el deseo de progreso 
común para ambas partes en el mercado laboral. 
 
2.2. ¿Qué se entiende por Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC)?  
 
Una de las inquietudes más frecuentes que se hacen comúnmente los  responsables de velar por la 
estabilidad laboral, rentabilidad y competitividad de las organizaciones en el mercado y 
conjuntamente el cómo optimizar el rendimiento laboral de los trabajadores, puede ser: ¿En qué 
debo capacitar a mis colaboradores para mejorar y aprovechar sus esfuerzos productivos?, en la 
mayoría de casos se da paso a la realización de cursos, charlas, talleres, entre otros eventos de 
formación,  mismas intervenciones que usualmente engloban temas generales y en algunos casos 
sin relación alguna al requerimiento primordial, que es de la Capacitación al Personal. 
 
La capitación es si, constituye un subsistema de la Gestión de los Recursos Humanos, terminología 
que ha ido variando hasta el punto de ser entendido  en la actualidad como “Talento Humano”, 
dicho termino claramente se acopla a la realidad de todo trabajador, sin duda un recurso tiene un 
circulo de inicio, durabilidad y finalización, mientras que un talento humano, se desarrolla personal 
y profesionalmente, potencializa sus competencias, busca nuevos caminos de mejora y omisión 
falencia, aprende y actualiza sus conocimientos, etc.  
 
En si la capacitación, responde a un proceso de identificación y detección de posibles carencias y 
falencias al momento de desempeñar cualquier actividad laboral por parte del trabajador, en el 
lugar de trabajo al que haya sido ubicado dentro de una organización. El propósito que se busca 
siempre con el proceso de la capacitación es de brindar y actualizar los conocimientos que tengan 
dichos individuos para desempeñar sus actividades, con  el fin de  mejorar la calidad y 
productividad de su trabajo. 
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Sin lugar a duda, para llevar a cabo una planificación referente a capacitación, se debe iniciar con 
la estructuración de un diagnóstico sistemático de las necesidades de capacitación de los 
trabajadores, donde se recaba información específica de los posibles requerimientos por falencias 
ocurridas en el lugar de trabajo, actualización de conocimientos, estándares bajos de resultados de 
desempeño laboral y acciones realizadas frente a los objetivos organizacionales establecidos.  
 
Por razones expuestas anteriormente, es recomendable la realización de un minucioso Diagnóstico 
de Necesidades de Capacitación (DNC), previo a la planificación estratégica de capacitación, lo 
que nos evitara  capacitar por capacitar, es decir brindar cursos, talleres, charlas, entre otros eventos 
de formación, que no tengan relación o sentido con la falta y carencia que posiblemente se pueda 
mantener en los trabajadores.  
 
2.2.1. Concepto de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC) 
 
Posterior a la noción de la existencia de una o varias necesidades de capacitación identificadas y/o 
surgidas en el conglomerado laboral, es decir trabajadores de una organización, se da paso a la 
realización y desarrollo de un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), para 
posteriormente utilizar el conjunto de información adquirida y recopilada para estructurar un Plan 
de Capacitación específico, al contrario de las prácticas comunes que se integran capacitaciones de 
tinte de enseñanza de conocimientos generales, que al final del proceso se termina 
CAPACITANDO POR CAPACITAR, sin resultados prometedores y en el peor de los casos 
resultados diferentes a los esperados.  
 
“El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación es el primer paso del proceso de 
capacitación, consiste en detectar las necesidades de información de un área o de 
habilidades de un trabajador o grupo de trabajadores de la empresa, con el fin de 
determinar en dónde o quién requiere más conocimientos para aumentar la 
productividad organizacional.” (RODRÍGUEZ , 2007) 
 
En base a la citación mencionada anteriormente, se puede tener una concepción definida  referente 
a un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), mencionando como procedimiento que 
inicia del análisis minucioso de los requerimientos, carencias y falencias emergentes en un 
conjunto de individuos inmersos en el campo laboral, para reconocer e identificar con mayor 
precisión las deficiencias que los mismos pueden tener en relación al desempeño de las tareas 
inherentes a sus puestos de trabajo, marcando un énfasis en la relación entre lo que se debe hacer y 
lo que se hace. 
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Un trabajador puede tener en claro que es un sujeto que debe rendir cuentas por actividades 
encomendadas a su persona a corto, mediano o largo plazo; también debe tener en cuenta que sus 
acciones conllevan altas responsabilidades de importancia, tanto para la persona en sí, compañeros 
que dependen de los resultados de su trabajo, ya sean compañeros de la misma área o áreas de 
trabajo complementarias, supervisores de dicho individuo, y obviamente la empresa en general.   
 
La identificación de una necesidad de capacitación contemplada en el trabajador, brinda de manera 
concisa un conjunto datos específicos de las áreas de conocimiento que se deben reforzar con 
información clave a su requerimiento, no obstante, en lo general se procura brindar información 
actualizada, de acuerdo a implementación de nuevos procedimientos institucionales propios de 
cada entidad laboral o exigencias tecnológicas, que se encuentran a la vanguardia de la promoción 
de una competitividad profesional del talento humano y fijación estable de rentabilidad y 
productividad de las organizaciones en el mercado laboral.  
 
Generalmente el primer pensamiento y afirmación que se suele tener frente a un diagnóstico para la 
realización próxima de una capacitación, es que la falencia se encuentra solamente en el trabajador, 
sin tomar en consideración que casualmente pueden existir puestos de trabajo que conllevan 
responsabilidades y actividades sumamente arduas, si bien es cierto que, dichas responsabilidades 
son de carácter riguroso al momento de c cumplirlas, puede que mantengan actualizaciones en el 
desarrollo de las mismas o nuevas aplicaciones sujetas a direccionamientos propios de la 
organización, lo que se recomendaría realizar un análisis del puesto, para considerar la opción de 
ubicar un individuo con mayor experiencia y práctica en el desempeño de dichas actividades. 
 
Existen casos, donde se incorpora personal que no cumple con el perfil para desempeñar un puesto 
que exige gran conocimiento y experiencia, pero se cree que con numerosas capacitaciones se 
podrá adecuar al individuo a las exigencias laborales que conlleva dicho puesto de trabajo.  
 
No obstante, en otras organizaciones, instituciones, empresas, u otras entidades laborales, cuentan 
con un determinado Plan de Capacitación, mismo cimentado y fundamentado en un previo 
Diagnóstico de las Necesidades de Capacitación (DNC), proceso minucioso, mismo que brinda un 
análisis detallado y específico de los requerimientos que tiene tanto el personal como la institución 
frente al tema de Capacitación.  
 
En absoluto acuerdo con el acápite mencionado anteriormente, se puede expresar, que el 
Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), facilita y permite de una manera 
metodológica la estructuración y elaboración de Planes y/o Programas de Capacitación específicos 
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para puestos, áreas, espacios de trabajo, entre otros puntos focales de desarrollo y desempeño de 
actividades laborales. 
 
El requerimiento de un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC) puede ser solicitado de 
una manera formal por niveles superiores en relación a la jerarquía, de acuerdo a la estructuración 
administrativa de la organización, considerando en los mismos a Gerencias, Jefaturas, Direcciones, 
con el fin de apoyar al desarrollo y mejoramiento de competencias del conglomerado laboral, para 
que de esta manera se pueda direccionar de una mejor manera el logro de metas, objetivos y fines 
comunes para los trabajadores y organización.  
 
Con la alusión final del parágrafo anterior a la presente argumentación, se menciona de una manera 
teórica y sustentable, que un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), se lo puede 
considerar como el proceso investigativo, de carácter sistemático, flexible, dinámico y 
esencialmente participativo, mismo que direcciona a la estructuración de los Planes de 
Capacitación, mismos guiados al fortalecimiento de los conocimientos innatos y/o adquiridos, 
habilidades, actitudes y aptitudes de los trabajadores, mismos inmersos en el ámbito empresarial y 
mercado laboral, a fin de contribuir en el perfeccionamiento de las competencias y alcance de 
logros, objetivos y metas planeadas.  
 
Puede ser considerado en el proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), 
requerimientos de formación ciertamente necesarios para el mejoramiento continuo de las 
actividades laborales desempeñadas, por otro lado si el proceso de Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación (DNC), realizado no se lo orienta de una manera metodológica existirá recopilación 
de gran cantidad de información innecesaria para la estructuración de los Planes de Capacitación, 
resultando de esta manera sesgos metodológicos para la aplicación de medidas de capacitación 
esperadas.   
 
Resultando de esta manera un análisis carente de veracidad con respecto a información recopilada 
para satisfacer dicho requerimiento de capacitación.  Lo cual conlleva a restar esfuerzos por 
concretar y estructurar futuros planes de capacitación, dejando notar una falta de interés por 
direccionar y brindar conocimiento necesario para quienes lo necesitan para su desempeño laboral 
exitoso.  
 
Un adecuado Diagnostico de Necesidades de Capacitación (DNC), conlleva  la realización de un 
procedimiento extremadamente prolijo y analítico, ya que una gran cantidad de información no 
representa un conjunto de conocimiento sólido, lo que originaría posibles acciones erradas para 
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obtener altos esfuerzos laborales y en los peores caso impresiones de falta de compromiso por 
confusión de conocimientos impartidos al conglomerado laboral.  
 
Por los motivos antes mencionados se debe comprometer todo esfuerzo hacia un trabajo exhaustivo 
por desarrollar dicho proceso de detección de necesidades.  
 
2.2.2. ¿Cómo se generan las Necesidades de Capacitación? 
 
Las necesidades de capacitación tienen su origen en la relación que existe entre el HACER y NO 
SABE COMO HACER, verbos a los cuales están sujetos los individuos que se encuentran 
inmersos en el mundo laboral, esto quiere decir, que el trabajador conoce y mantiene en claro que 
debe responder por responsabilidades y exigencias laborales encomendadas en su puesto de trabajo, 
en la mayoría de casos se puede contar con conocimientos, habilidades y destrezas aceptables para 
el desempeño del trabajo solicitado, pero en algunos casos no se tiene la noción como realizar 
dichas actividades, es cuando surge el NO SABE COMO. 
 
No saber cómo desempeñar una actividad laboral, obviamente  se convierte en una necesidad de 
capacitación, ya que los conocimientos adquiridos por parte del trabajador no son los suficientes 
y/o puede necesitar de alguna actualización de los mismos.  
 
Ciertamente, existirá una brecha entre los conocimientos actuales del trabajador con los 
conocimientos requeridos para cumplir tal responsabilidad. 
 
Es donde al no existir preocupación por tomar acciones respecto al problema identificado, se 
ocasionan falencias concernientes al proceso laboral, al cual está sujeto el trabajador, provocando 
desempeños laborales insatisfactorios, molestias con niveles superiores (Jefes inmediatos, 
Gerentes, Directores), pérdidas materiales, gastos innecesarios de tiempo, retraso en presentación 
de resultados de laborales solicitados, posibles alteraciones en actividades laborales de área de 
trabajo dependientes a las responsabilidades desempeñadas por el individuo, etc.  
 
2.2.3. Tipos de Necesidades concernientes a Capacitación  
 
Toda carencia y/o falta de conocimiento, habilidades y destrezas que puedan tener los trabajadores 
frente a la realización del trabajo encomendado es considerada como una Necesidad de 
Capacitación. 
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Notoriamente no toda necesidad de capacitación responde a un solo origen, ya que la relación con 
la que se analiza puede tener diferente concepción de aparición de requerimiento de toma de acción 
pasa satisfacer dicha necesidad.   
 
Para lo cual se citan tres tipos de Necesidades de Capacitación comúnmente tomadas en 
consideración en el proceso de Diagnostico de Necesidades de Capacitación (DNC). 
 
 Necesidad de Capacitación por Discrepancia:  
 
“Son aquellas que ya tenemos y obedecen al hecho de que algún desempeño es 
insatisfactorio por la razón de que se carece de los conocimientos, las habilidades 
o actitudes requeridas.” (BLAKE, 2006) 
 
Para lograr una comprensión más sencilla se plantea a continuación un ejemplo conciso de la 
realidad cotidiana:  
 
En una empresa existe la vacante para el cargo de Secretaria Bilingüe, la persona que obtuvo el 
trabajo comienza a desempeñar con normalidad sus labores, hasta un momento que se le solicita de 
una manera inmediata la comprensión de unos documentos redactados en el idioma inglés, pero 
con una singularidad, que dichos documentos manejan un lenguaje técnico (tecnología), para 
realizar su trabajo con la utilización de un nuevo sistema administrativo indispensable.  
 
Posiblemente la persona logre traducir un 100% de los documentos entregados, pero la 
comprensión le resulta dificultosa, ya que existe terminología de carácter técnico (tecnología), lo 
que no se asemeja a las terminologías administrativas que maneja con una facilidad intachable.  
 
Se le proporciona el sistema administrativo para comenzar a trabajar, en el cual se maneja 
terminología técnica. La persona trata de realizar su trabajo con el cuidado posible, pero resulta que 
los informes enviados al Gerente General de la organización se encuentren lastimosamente errados.  
Es donde se origina la necesidad de capacitación, en temas de aprendizaje del idioma inglés 
orientado a un lenguaje más técnico, pero esta necesidad no fuese considerada de principio si la 
persona quien se encuentra en la dificultad no acepta tal carencia de conocimiento.  
 
Este tipo de necesidad de capacitación responde y afirma a las carencias y falencias que puede 
tener cualquier trabajador al momento de desempeñar las actividades laborales a las que está sujeto 
en la organización. 
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El tipo de necesidad citado, manifiesta que los conocimientos, habilidades o actitudes de cualquier 
individuo que se encuentre inmerso en el proceso laboral, no son los más adecuados para 
desempeñar el trabajo realizado. Por la simple razón que exista un insatisfactorio nivel de 
conocimiento pragmático, experiencia insuficiente (años de aprendizaje) en la realización de 
actividades similares o por el hecho de una inmediata actualización de los conocimientos. 
 
Dichas razones manifiestan de manera clara y precisa que posiblemente puedan existir deficiencias 
en el trabajo del empleado, lo cual genera preocupación a las autoridades de las organizaciones, por 
el proceso laboral generado.  
 
 Necesidad de Capacitación por Cambio:  
“Son aquellas que sucederán por el hecho de que se modificara la manera de 
hacer algo que actualmente se está haciendo de una forma distinta de la que 
requerirá el proyecto.” (BLAKE, 2006) 
 
Para una mayor comprensión de este tipo de necesidad de capacitación, de igual forma se planea un 
ejemplo para su explicación más detallada: 
 
En una entidad financiera, donde se debe manejar con suma prolijidad las cuentas bancarias de sus 
clientes y accionistas, existe un Asistente de Finanzas, el cual ha venido trabajando durante treinta 
años en el mismo cargo, es decir conoce al revés y al derecho el sistema tecnológico, con el cual ha 
venido trabajando durante este tiempo.  
 
Cierto día se realiza una reunión donde se informa a dicho funcionario que se incorporara un nuevo 
sistema de administración financiera, lo que significa que los conocimientos adquiridos durante 
todo este tiempo serán obsoletos para los nuevos requerimientos laborales.  
 
Dicho individuo ha estudiado el manual entregado por los jefes inmediatos para mayor 
comprensión del sistema integrado, pero a pesar de su esfuerzo no consigue comprender 
rápidamente el manejo de dicho programa de administración financiera. 
 
Lo que genera sin lugar a duda una necesidad de capacitación, direccionada a potencializar los 
esfuerzos de dicho trabajador, acorde a sus posibilidades de comprensión y aprendizaje, ya que la 
capacidad intelectual de las personas no siempre son las mismas, es decir la habilidad y disposición 
al momento de procesar la información brindada puede ser rápida o lenta.  
Este tipo de necesidad de capacitación tiene que ver con la Adaptación o Resistencia a las 
diferentes situaciones dialécticas (cambio), en las labores ejercidas por parte de los trabajadores en 
los puestos de trabajo ubicados.   
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A lo que hace referencia es que, el conglomerado laboral se encuentra desempeñando sus 
actividades laborales sin modernización alguna y ninguna variante, lo que origina un desempeño 
laboral de carácter MECÁNICO, es decir las actividades realizadas carecen de conciencia, sus 
acciones son asemejadas a las de frías maquinas sin capacidad de análisis y síntesis. Donde 
prevalece una falta de dinamismo al momento del cumplimiento de responsabilidades 
encomendadas y una falta de innovación por optimizar los esfuerzos laborares realizados.  
 
Originando de esta manera una posición de resistencia por aprender y adquirir nuevos 
conocimientos de una forma óptima y eficiente, provocando retrasos al momento del cumplimiento 
del trabajo delegado y en algunos casos desgaste de recursos materiales, tecnológicos, financieros a 
su cargo, sin tener la menor importancia ni preocupación por marcar la diferencia en relación al 
resto de trabajadores que posiblemente si encontrarían en situaciones similares.  
 
Por lo que la necesidad de capacitación acorde a las facilidades de comprensión y aprendizaje de 
los trabajadores, resulta un tipo de necesidad que requiere de mayor tolerancia y organización para 
brindar y actualizar los conocimientos específicos de una forma comprensible y eficaz.  
 
 Necesidad de Capacitación por Incorporación:  
 
“Son aquellas necesidades que aparecen como efecto de incorporar una 
nueva actividad o tarea a algo que ya se está haciendo y no se lo podría 
hacer sino mediante un acto de aprendizaje en las personas que 
desarrollaran esta nueva actividad.” (BLAKE, 2006) 
 
Una comprensión suele ser más efectiva y práctica con la presentación de un ejemplo concerniente 
a lo tratado:    
 
Prestigiosa Empresa Automotriz, con 25 años de experiencia en el mercado laboral requiere la 
contratación de un Asistente de Finanzas, con fines de apoyo en el área de nómina. Postulantes se 
presentan concurridamente al proceso de selección, afortunadamente en dicho proceso resulta 
elegido el Sr. Lita, quien ha desempeñado actividades referente a temas financieros  en una entidad 
del sector público. 
El señor antes mencionado es asignado al área de finanzas para que desempeñe las actividades 
asignadas para el puesto; durante dos años su trabajo fue intachable y muy provechoso para la 
institución. 
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Cierto día la empresa decide expandir su mercado hacia el continente europeo, donde requieren que 
el señor realice pagos, cotizaciones y demás trámites financieros internacionales, conjuntamente  
con sus actividades asignadas al principio.  
 
El potencial de dicho trabajador es aceptable pero le cuesta asimilar las nuevas actividades 
encargadas en relación a sus actividades de inicio. Es cuando se origina una necesidad de 
capacitación referente a procedimientos financieros internacionales, sin olvidar que continua 
desempeñando las actividades iniciales como lo ha venido haciendo durante los años que ha 
trabajado en tal empresa.  
 
Finalmente, este tipo de necesidad hace referencia al acoplamiento de nuevas actividades y 
funciones de trabajo al perfil  del cargo que se encuentran desempeñando los trabajadores, es decir 
es un aumento de responsabilidades para ser cumplidas a cabalidad.  
 
No es nada extraño, que exista empresas que manejen una visión moderna en cuanto a la 
administración y organización empresarial, en este caso para ser entendido el tipo de necesidad 
estudiado, hace referencia a la integración de nuevas actividades a la labor que el trabajador se 
encuentra realizando. 
 
Es decir, la necesidad de capacitación que se genera, es de carácter adquisitivo ya que 
afortunadamente los conocimientos adquiridos para realizar su trabajo antes de ser incluidas nuevas 
actividades son de gran provecho, pero debe tener una predisposición para el aprendizaje de nuevos 
conocimientos que se acoplaran a sus responsabilidades.  
 
Este tipo de necesidad de capacitación suele ser admirado al momento de realizar asensos y 
promociones laborales al personal que integra la plantilla de la empresa, es decir los clientes 
internos.   
 
De esta manera existe un requerimiento de capacitación, ya que debe acoplarse a la realización de 
nuevas responsabilidades y obviamente al cumplimiento de nuevas metas y logros en común para 
ambas partes, tanto personales como organizacionales.  
 
2.2.4. ¿Quiénes deberían intervenir en la detección de necesidades de capacitación?  
 
Como todo proceso, la realización de lo que conocemos como Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación cumple con simultáneos pasos, desde el origen e identificación de la necesidad de 
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capacitación hasta al análisis de las mismas en el diagnóstico de necesidades de capacitación 
llevado a cabo.  
 
Toda esta explicación y análisis va tomando sentido conforme se aclara el panorama de lo que se 
está realizando y llevando a cabo, referente al tema de Diagnostico de Necesidades de Capacitación 
para la estructuración de Planes de capacitación, pero indiscutiblemente aún existen elementos 
indispensables que se deberá ir identificándolos durante el desarrollo investigativo.  
 
Esta es la oportunidad para referirse al tema de los integrantes o individuos que tendrán la 
responsabilidad de investigar e identificar las determinadas necesidades de capacitación que se 
requieran satisfacer en el proceso laboral, para posteriormente irlas analizando y sintetizando en un 
específico diagnóstico de necesidades de capacitación. 
 
Al enfocarse desde una perspectiva tradicional, sin lugar a duda, se estaría mencionado y 
exponiendo, que la persona encargada de detectar e identificar las respectivas necesidades de 
capacitación referente a un grupo de trabajadores con carencias y falta de conocimientos, 
habilidades y destrezas o necesidades referente a cambios e innovaciones en los puestos de trabajo, 
se la conoce como CAPACITADOR, individuo encargado de realizar investigaciones referente a 
problemáticas y falencias laborales por parte del personal de las organizaciones; conjuntamente 
encargado de la realización de programas de capacitación para procurar la omisión de dichas 
carencias y dificultades laborales, finalmente el encargado de impartir y socializar dichos talleres, 
cursos, charlas de capacitación con el conglomerado laboral a su cargo.  
 
Con el avance en los estudios relacionados a la administración y Gestión del Talento Humano, se 
entiende rotundamente que la intervención profesional de un capacitador, no abastece a las 
exigencias investigativas concernientes a las necesidades de capacitación emergentes en el campo 
laboral, ya que el estudio de dichas necesidades debe persistentemente mantener serias 
características como: análisis, minuciosidad, síntesis y prolijidad.    
 
Dicha importancia por quien o quienes, deberían ser los encargados de recolectar información para 
identificar exactamente las necesidades de capacitación suscitadas en los trabajadores, en relación a 
su lugar de trabajo y posteriormente discernirlas en un diagnóstico de necesidades de capacitación, 
para ser plasmadas en un Plan de capacitación, son:  
 El Participante (trabajador)  
 
En primera instancia se cuenta con el mencionado participante, conocido también como: trabajador, 
es el individuo que obviamente requiere de capacitación, por dicha razón debe ser consciente de las 
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carencias y falta de conocimiento, habilidades y destrezas que requiere perfeccionarlas para 
cumplir con las exigencias del puesto de trabajo.  
 
El trabajador representa una fuente extensa y rica de información, que sería útil para la detección e 
identificación de las necesidades de capacitación verídicas y no confusiones con la desmotivación 
laboral, otro factor para una provocación inadecuada de desempeño laboral y constantes prácticas 
erradas de acciones de trabajo. 
 
El trabajador, es un talento humano que puede aprender y entender cantidades de conocimiento, 
con los fines de mejorar sus competencias, omitir las posibles falencias en relación a su desempeño 
laboral, a su vez conforma la fuerza laboral física e intelectual de las entidades laborales, 
considerándose de esa forma el motor del proceso productivo. 
 
 El Jefe Inmediato  
 
Es el responsable de que el trabajador cumpla a cabalidad con todas las tareas delegadas, dicho 
individuo representa una figura de supervisión en el proceso laboral; es decir, es el vigía quien vela 
por la estabilidad y desempeño óptimo del conglomerado laboral y mantiene una preocupación 
constante por lograr niveles de competitividad y rentabilidad organizacional.  
 
La supervisión a la que se encuentran sujetos los trabajadores, no debe ser considerada como una 
figura de represalias ni mucho menos un ente inconsciente que solamente se interesa por la parte 
productiva y hace caso omiso a las necesidades de los trabajadores.  
 
Son por estas razones que la supervisión laboral, conforma una fuente de información amplia y 
diversa, por el hecho de tener como su responsabilidad la vigilancia del cumplimiento de los 
objetivos organizacionales. Conjuntamente representa una figura de monitoreo de resultados 
obtenidos por el conglomerado laboral, en beneficio de la organización.  
 
 Estructura de Poder (Gerencia o Dirección Empresarial) 
  
Cualquier empresa, institución, organización, consta de un equipo de alta jerarquía administrativa, 
mismo equipo direcciona, organiza, administra y gestiona dichas entidades laborales con fines de 
mantener posicionamiento en el mercado laboral, destacar niveles de rentabilidad, mantener 
estándares óptimos de competitividad, brindar a los clientes internos y externos servicios de 
calidad. 
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Lógicamente para conseguir tales metas organizacionales, se requiere de recursos materiales en 
perfectas condiciones y de la mejor calidad, contar con un presupuesto financiero sustentable, pero 
quizás el componente más significativo que se pueda contar sea el talento humano, quienes hacen 
posible la existencia de cualquier entidad laboral.  
 
Es por dicha razón que el equipo de dirección empresarial, complementa de igual manera como una 
fuente de información vasta referente a la detección de necesidades de capacitación, por el hecho 
que debe contar con un potencial laboral eficiente, de características intachables y prometedoras, 
para de esta manera ser posible la continuidad de la existencia organizacional y en mercado laboral. 
 
 Encargado en intervenir en la administración del proceso de capacitación  
 
Es de manera indispensable contar con un equipo humano especializado en la Gestión del Talento 
Humano, con orientaciones más específicas al subsistema de capacitación, para detectar e 
identificar necesidades de capacitación verídicas, las mismas que se las analizarán en un 
diagnóstico minucioso, para ser plasmadas en un plan de capacitación.  
 
Tal responsable vinculado a la Gestión del Talento Humano, específicamente en el desempeño de 
actividades en relación a la capacitación, pueden ser personas especializadas académicamente en 
dicho campo, ya sean psicólogos industriales, entre otros profesionales con mención a la rama de 
recursos humanos. 
 
Por dichas razones, no hay duda que son los representantes idóneos para el direccionamiento y 
organización de posibilidades de mejora continua del personal laboral, en relación a temas de 
capacitación.  
 
En relación al acápite mencionado anteriormente a la presente argumentación, se enfatiza la 
importancia de todos los involucrados mencionados previamente, en relación a la detección de 
necesidades de capacitación.  
 
Por el simple juicio que, la identificación específica de necesidades de capacitación, no es un 
trabajo sencillo y peor aún de menor relevancia para temas de panificaciones estratégicas de 
cualquier entidad laboral. 
Todo proceso conlleva un grado de complejidad considerable al momento de su realización, 
estructuración de normas, pautas, direccionamientos metodológicos en base a la gran cantidad de 
información proporcionada, considerando que dicha información debe ser discernida para la 
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obtención de conjuntos de conocimiento de relevancia teórico – práctico, logrando de esta manera 
cimientos sólidos para consolidar cualquier procedimiento de capacitación a seguir.  
 
2.2.5. Niveles de Análisis de las Necesidades de Capacitación  
 
El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), es la primera fase de todo proceso de 
capacitación, donde se analiza las diferentes posibilidades de requerimientos de capacitación ya sea 
por carencia, falta de conocimientos, habilidades y destrezas por parte del conglomerado laboral. 
Para la realización de dicha fase se considera tres niveles de análisis de necesidades, mismos 
detallados a continuación.  
 
Cuadro 2.1: Los tres niveles de análisis para la detección de las necesidades de capacitación. 
 
 
 
Fuente: CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones. 8a ed.  México: 
McGraw-Hill, Interamericana S.A. p. 391 
 
Tomando como base la representación gráfica acerca de los tres niveles de análisis para la 
detección de las necesidades de capacitación, expuesto por el escritor Idalberto Chiavenato, se 
puede tener en claro que existen tres campos de análisis de la información obtenida en el proceso 
antes mencionado, esto ayuda a tener sustento metodológico al ir elaborando nuestro Diagnóstico 
de Necesidades de Capacitación (DNC).  
 
 Análisis Organizacional 
 
“Determina la importancia que se dará a la capacitación, en este sentido 
el análisis organizacional debe verificar todos los factores (como planes, 
fuerza de trabajo, eficiencia organizacional, clima organizacional, misión, 
visión, objetivos organizacionales)” (CHIAVENATO, 2007) 
 
37 
 
Un análisis de necesidades de capacitación desde el punto de vista organizacional, manifiesta la 
importancia de relacionar los objetivos de dicho proceso de Gestión del Talento Humano, en base 
al desarrollo y progreso laboral con temas focales referentes a procedimientos institucionales, 
como: misión, visión y objetivos de la organización. De esta manera el proceso de aprendizaje de 
nuevos conocimientos no será ajeno o contradictorio a los lineamentos que se encuentran 
establecidos en el entorno laboral.  
 
En relación a la argumentación anterior, se comprende que el proceso de capacitación desarrollado 
previo un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación analizado y sintetizado, debe constar 
relación con las iniciativas y estrategias propias de la organización, para de esta manera mantener 
coordinación con los objetivos, metas y retos esperados de la empresa, es decir busca beneficios 
tanto para la organización en sí y para el conglomerado laboral. Haciendo alusión al crecimiento en 
productividad, competitividad, reconocimiento en el mercado laboral, entre otros aspectos. Un 
adecuado cumplimiento de objetivos en el ámbito laboral, se lo alcanza cuando dichos anhelos son 
comunes tanto de la empresa como del personal, de esta manera direccionan todos sus esfuerzos 
por alcanzar beneficios en conjunto. 
 
 Análisis de los Recursos Humanos (De la persona) 
 
“Se trata de un análisis de la fuerza de trabajo, es decir, el funcionamiento 
de la organización presupone que los empleados cuentan con las 
habilidades, los conocimientos y las actitudes que desea la organización.” 
(CHIAVENATO, 2007) 
 
El conglomerado laboral conforma el corazón en sí de las organizaciones, ya que representa el 
esfuerzo físico e intelectual, visto como el motor para llevar a cabo acciones en progreso y 
desarrollo organizacional.  
 
El análisis de necesidades de capacitación desde el nivel de evaluación de los trabajadores, es una 
detección y valoración más dinámica, por el hecho, que los resultados obtenidos y expectativas del 
desempeño laboral es propio de los individuos; que sin lugar a duda, brinda señales de alerta y 
nociones personales que las actividades desempeñadas no son las adecuadas, lo que permite un 
fácil descubrimiento de exigencias de capacitación para un mejoramiento laboral.  
El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación debe priorizar un análisis prolijo del personal en 
específico, en el ámbito laboral la demanda de fuentes de trabajo supera los niveles de las ofertas 
laborales, lo que en ciertos casos el personal contratado, desempeña diferentes actividades laborales 
ajenas a su conocimiento, falta de experiencia o simplemente no se encuentre relacionado con las 
exigencias de ese puesto y peor aún no cuente con las competencias necesarias para realizar dichas 
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tareas de manera eficiente, por lo que se convierten en entes proclives a enfrentar retos y desafíos 
profesionales entorno al trabajo.  
 
 Análisis de Operaciones y Tareas (De las tareas) 
 
“Se efectúa a nivel de puesto y se sustenta en los requisitos que éste exige 
a su ocupante. Más allá de la organización y de las personas, la 
capacitación también debe considerar los puestos para los cuales las 
personas deben ser capacitadas. “  (CHIAVENATO, 2007) 
 
Cada puesto de trabajo conlleva requerimientos para la realización de actividades de gestión, 
implica responsabilidades de carácter prioritario y sustancial, determina los conocimientos, 
habilidades y destrezas específicos, exige desempeños laborales óptimos y eficientes, de esta 
manera los trabajadores que ocupen dichos puestos de trabajo deben cumplir con todos los 
requisitos mencionados. 
 
La concepción que un individuo mantenga todos los requisitos que demanda los diferentes trabajos 
es una utopía, ya que siempre existirá deficiencias y desactualizaciones del conocimientos, bajo 
desarrollo de competencias y en algunos casos desmotivaciones y falta de compromiso.   
 
El apoyarse en un determinado análisis de puesto brinda de mejor manera la posibilidad de 
estructuración del conocido Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), ya que se cuenta 
con la información referente a los requerimientos determinados del puesto y con la información de 
la detección de necesidades realizada, lo que promueve una comparación con fines de relación 
entre las dos fuentes de información.   
 
De esta manera la evaluación de las necesidades de capacitación identificadas en el diagnóstico 
tendrá validez investigativa, por la razón de que se comparó con los requerimientos verídicos que 
exige el puesto de trabajo.  
 
Por tal razón, se considera como una fuente clave de investigación los famosos análisis de puestos, 
ya que se evalúa y se realiza de forma prolija un estudio de los niveles de dominio, manejo y 
control de las competencias del personal frente a la realización y/o desempeño laboral.  
Las necesidades de capacitación suelen sujetarse a evaluaciones para el nivel de validez y 
aprobación para conformar de una manera precisa la estructuración de Planes de Capacitación, 
dirigidos hacia el personal elegido del área que lo necesite. 
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Ilustración 6: Sistema de Capacitación Clásico 
 
 
Fuente: MUCHINSKY, P. (2007). Psicología Aplicada al Trabajo. 8ª ed. México: International Thomson. p. 187 
 
Basado en la representación gráfica citada anteriormente, se puede visualizar de mejor manera el 
procedimiento minucioso que conlleva la estructuración de un Diagnostico de Necesidades de 
Capacitación (DNC), desde la evaluación de necesidades identificadas, hasta la fase final que 
conlleva toda la validez del proceso de capacitación impartido. 
 
2.2.6. Caja de Herramientas para la realización del Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación (DNC)  
 
El identificar y determinar con claridad los requerimientos relacionados a la capacitación de cada 
puesto de trabajo y del personal específico contribuye de manera metodológica a la estructuración 
del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), basándose en procedimientos 
metodológicos e instrumentos de investigación con la finalidad de recolección de información 
precisa y oportuna, adquirida a través de diferentes técnicas de compilación de información, 
mismas que sustentaran de información recopilada de varias fuentes investigación en el ámbito 
laboral. 
 
La identificación de los requerimientos  de capacitación es un proceso de gran relevancia para la 
elaboración de planes de capacitación. En el contexto de aprovechamiento de recursos, se puede 
considerar que la realización de un óptimo Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), 
evitará “Capacitar por Capacitar”, resultando de esta manera una inadecuada retroalimentación de 
conocimientos teóricos – prácticos requeridos en el proceso de desempeño laboral. 
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Entre las técnicas más frecuentes para proceder a la estructuración de un Diagnóstico de 
Necesidades de Capacitación (DNC), se mencionan las siguientes:  
 
 Informes periódicos de la producción de la empresa 
 
Los informes de producción se asemejan a los cierres mensuales, realizados por cada área de 
trabajo con el fin de plasmar logros obtenidos, dificultades emergentes en relación a los procesos 
pertenecientes a cada área de trabajo, posibles pendientes para los próximos meses laborales, etc.   
Este elemento puede ser de gran utilidad al momento de incluir al contenido, un detalle de las 
actividades, resultados, dificultades, requerimientos en relación al conglomerado laboral.  
 
 Análisis de Puestos 
 
El apoyo en la utilización de un minucioso análisis de puestos complementa de mejor manera la 
relación de la identificación de necesidades de capacitación, por la simple razón que se investiga, 
analiza e identifica específicamente los niveles de dominio, control y manejos del conjunto de 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes del conglomerado laboral, para el desempeño 
adecuado del trabajo encomendado.  
 
 Entrevistas al personal 
 
Cuando hablamos de identificar necesidades para la capacitación y aprendizaje continuo, es 
indispensable poder contar con la mayor información posible que permita delimitar de una manera 
más congruente los planes y programas de capacitación. Es en este contexto que la entrevista se 
posesiona como una herramienta que precisamente permite optimizar y agilizar el trabajo a 
desarrollar en el ámbito de la identificación de necesidades. Para este fin, se requiere contar con 
bases metodológicas para llevar a cabo una entrevista eficaz frente a la determinación de las 
necesidades a considerar en la investigación. 
 
 Encuetas 
 
La encuesta es uno de los métodos más comunes y utilizados en investigaciones de mercados, ya 
permite compilar amplia información de fuentes primarias. Enfocada como un método que consiste 
en obtener información de las personas encuestadas mediante el uso de cuestionamientos diseñados 
en forma previa. Dicho método normalizado dirige a una muestra representativa o al conjunto total 
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de la población estadística en estudio, formada a menudo por personas, empresas o entes 
institucionales, con el fin de conocer estados de opinión concerniente a temas específicos.  
 
 Evaluaciones a empelados 
 
Existen habilidades de carácter general como razonamiento verbal, razonamiento matemático, 
formación de conceptos y memoria. Indudablemente estas habilidades son muy importantes, pero 
no han sido tan relevantes para la elección de una carrera, debido a que son habilidades que se 
requieren en la mayoría de las carreras. Por lo tanto, en la prueba se puede realizar dentro de esta 
sección se hace un mayor énfasis en medir las habilidades necesarias para ciertas áreas educativas o 
laborales. 
 
 Reuniones Interdepartamentales 
 
La estrategia más común para identificar falencias surgidas en el ámbito laboral por parte del 
personal, suelen ser reuniones de trabajo, charlas con los trabajadores y por supuesto reuniones 
entre los diferentes departamentos, áreas, entre otros, para de esta manera  exponer opiniones 
referente a las posibles necesidades de capacitación en sus área de trabajo.  
 
 Evaluación del desempeño laboral 
 
Las evaluaciones de desempeño suelen ser las herramientas más comunes para la obtención de 
información referente a los posibles requerimientos de capacitación, ya que detalla el rendimiento 
que cada trabajador en relación a su puesto de trabajo haya realizado y obviamente el cumplimiento 
de metas y logros  acoplados a las exigencias de la organización.  
 
 Entrevistas con superiores y gerentes 
 
Las entrevistas realizadas a los supervisores, jefes inmediatos, y posiblemente a la gerencia general 
de la organización, siempre es una situación enriquecedora ya que exponen puntos de inquietudes, 
identificación y de posibles inconformidades referente al desempeño del conjunto de trabajadores a 
su cargo. Sin embargo suelen brindar posibilidades de mejora y apertura para la realización de un 
diagnóstico de necesidades de capacitación, para ser incorporada en el sector que lo necesite aparta 
promover una mejora continua de los trabajadores.  
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 Cuestionarios 
 
La elaboración de cuestionarios en los cuales se puntualiza preguntas encaminadas al anhelo de 
conseguir la información más acorde al tema investigado, en este caso el de detección de 
necesidades, conforma un elemento preciso para recopilar un vasto conjunto de información, 
misma que deberá paras por un rigurosos proceso de análisis para su validez metodológica.  
 
 Observación 
 
La observación en cambio conforma un método dinámico para la obtención de información 
requerida, por el simple hecho de la visualización del desempeño que mantienen los trabajadores en 
su campo laboral.  
Para la recopilación de información referente a las necesidades de capacitación no es de mandato 
obligatorio hacer solamente uso de los instrumentos antes detallados, ya que para la consolidación 
de un buen conjunto de información se puede recurrir a diferentes instrumentos y métodos 
adicionales, lo que nos permitirá contar con un conjunto de información depurada. 
 
2.3. ¿Por qué es necesario realizar un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 
(DNC)? 
 
Como todo procedimiento, la realización de un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 
(DNC), consta de fases claves para su desarrollo, y una de ellas es la realización previa de una 
identificación de necesidades de capacitación. Puede ser considerada como la única manera de 
verificar y validar un grupo de requerimientos de capacitación, enfoque, alcance y objetivo de un 
programa de entrenamiento.  
 
El objetivo de las necesidades de capacitación es identificar las falencias de rendimiento que 
pueden remediarse a través de la integración de nuevos aprendizajes o el refuerzo de los 
conocimientos específicos y mensurables del personal.  
 
Por las razones expuestas anteriormente debe ser responsable y minuciosa la persona que se 
responsabiliza del tema de realización y estructuración del Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación (DNC), ya que depende de su labor,  para alcanzar una competitividad y promoción 
de un adecuado desempeño laboral por parte del conglomerado laboral participe en el proceso de 
capacitación. 
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2.4. La importancia del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC) 
 
La investigación previa a la estructuración de los Planes de Capacitación, conocido como 
Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), es una fase fundamental ya que sin lugar a 
duda representa el momento específico para la compilación de un bagaje de información referente 
al tema de capacitación.  
 
Tomando en consideración que el conjunto de información obtenida a través de la aplicación de los 
instrumentos de investigación sirven para la detección de necesidades de capacitación, clave para 
ser considerado como  camino a seguir para la estructuración un plan destinado a satisfacer las 
carencias de conocimientos, habilidades  aptitudes y actitudes del talento humano en una empresa. 
Conjuntamente,  proporciona la información necesaria para que el capacitador de forma eficiente 
identifique realmente a las necesidades que se encuentran en el entorno de la empresa  y sus 
trabajadores. 
 
Un adecuado Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC), permite una planificación 
estratégica  de la capacitación, esta planificación es fundamental, pues de ella depende el desarrollo 
del talento humano y su efectividad en el área de trabajo, así como elevar su nivel de competencia. 
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TÍTULO III 
 
 “Apúntale al éxito no a la perfección. Recuerda que el miedo siempre se esconde detrás 
del perfeccionismo. Confrontando tus miedos y permitiéndote ser humano, 
paradójicamente te hace una persona más feliz y productiva. ”  
Dr. David Burns 
 
3. Plan de Capacitación  
3.1. ¿Qué se entiende por Plan de Capacitación?  
 
La capacitación es una actividad en curso diseñada para aumentar el nivel de competencia y 
experiencia del personal. También es un medio eficaz para la organización que ayuda a obtener un 
mayor sentido de compromiso y responsabilidad laboral por parte del conglomerado laboral, y de 
esa manera alcanzar objetivos y metas en común. 
 
Las oportunidades de aprendizaje aparecen de muchas formas diferentes y se pueden utilizar para 
diferentes propósitos, ya sean para omitir alguna falencia, llenar vacíos intelectuales, actualizar los 
conocimientos, reforzar las competencias laborales del personal, etc. 
 
El aprendizaje en sí, puede tener lugar en el entorno laboral, tal como en reuniones de personal, 
discusiones de los supervisores de personal o en las conferencias especiales de capacitación. La 
capacitación puede ser proporcionada por un supervisor, un especialista del programa, un experto 
externo, o un consultor de formación.  
 
Posterior a la realización minuciosa, detallada y analítica de un previo Diagnóstico de Necesidades 
de Capacitación en el personal de la organización, mismo diagnóstico que permite percibir 
cualquier carencia o falencia en relación a las competencias laborales (conjunto de conocimientos, 
habilidades, destrezas y actitudes) del conglomerado laboral, se identifica la demanda por 
satisfacción de dichos requerimientos para priorizar esfuerzos y mejoras continuas anheladas y 
considerables para el desempeño laboral.    
 
La fase conocida como elaboración y diseño de planes de capacitación, hace referencia a la 
estructuración de un esquema de planificación que conlleva a varios conjuntos de actividades a 
realizarse e implantarse con la finalidad de promover mejoras continuas y completar vacíos en 
relación a conocimientos laborales. 
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“La capacitación en las organizaciones se materializa en los planes de formación 
y capacitación, que son la respuesta a las necesidades estratégicas y desarrollo 
institucional que ayudan a que cada persona construya y perfeccione de modo 
continuo su propia cualificación profesional.” (SILVA, MALDONADO, & 
TOHAZA, 2011) 
 
En acuerdo con la citación bibliográfica mencionada anteriormente a la presente argumentación, 
podemos entender que un proceso de capacitación conlleva  un bagaje de acciones a tomar frente a 
las demandas de capacitación existentes o surgidas en el entorno laboral, pero todo ese proceso 
debe tener un respaldo físico, donde se logre plasmar las diferentes metodologías a seguir al 
momento de ser implementado el dichoso proceso de capacitación. 
 
En sí, un plan de capacitación se resume en un compendio de variedad de estrategias indispensables 
para conseguir los objetivos, metas y fines de la organización mediante el mejoramiento continuo, 
ya que habilita a los trabajadores para realizar elecciones acertadas en pro del emprendimiento y 
progreso personal y profesional.  
 
El propósito de un plan de capacitación es identificar el trabajo que debe llevarse a cabo para lograr 
los objetivos acordados. La capacitación es directamente relacionada con las habilidades, 
conocimientos y estrategias necesarias para hacer un trabajo en particular. Incluye la enseñanza a 
los miembros del personal, exponiéndolos a las ideas poco familiares, dándoles la oportunidad de 
practicar y obtener información sobre las técnicas o estilos particulares de trabajar con la gente, o 
simplemente animarles a discutir su trabajo con otros.  
 
Los planes de capacitación deben ser elaborados para identificar los objetivos a largo plazo, en el 
que se interviene un detallado análisis de las actividades desempeñadas por el trabajador en el 
puesto de trabajo, así también existen los planes a corto plazo para soluciones prontas frente a 
requerimientos emergentes de suma relevancia.   
 
No obstante el compendio de formación concerniente a la información recolectada mediante un 
previo Diagnóstico de Necesidades de Capacitación y las posibles acciones o prácticas aplicables 
estructuradas en los planes y/o programas de capacitación, deben rigurosamente responder a 
singulares cuestionamientos para su sustento metodológico: 
 
 ¿Qué se debe enseñar? 
 
Esta cuestión se origina en torno a las posibles falencias o carencias de conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes que hayan sido surgidas  en el personal.  Siendo el lugar donde se visualiza lo 
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que verídicamente se debe brindar con la capacitación, con la finalidad de no caer en el error de 
Capacitar por capacitar; es decir no se contará con sustento teórico – práctico.  
 
Al momento de considerar temas de capacitación, se debe manejar una posición estable y fija que 
responda de manera específica a los requerimientos  de satisfacción de necesidades de capacitación 
surgidas en el personal, de esta manera se podrá tener noción con claridad de los propósitos para 
capacitar.  
 
 ¿Quién debe aprender? 
 
Frente a quien debe ser participe en el proceso de capacitación (enseñanza y aprendizaje), varía 
según la situación en la que se lleve a cabo dicha aplicación del proceso.  
 
Notoriamente y por evidencias con respecto a experiencias vinculadas al medio laboral, se puede 
tener en claro que los individuos participes en los procesos de capacitación, representan al personal 
que se encuentra inmerso en situaciones insatisfactorias del desempeño laboral, es decir la falta o 
acciones erradas concerniente al cumplimiento a exactitud de las actividades delegadas en el puesto 
de trabajo.  
 
No obstante, suele darse casos en los que los participantes no estén inmersos en ninguna situación 
insatisfactoria en relación al cumplimiento a cabalidad de las actividades encargadas, sino más bien 
pueden ser partícipes de diversificación o incremento de tareas en sus lugares de trabajo o al mismo 
tiempo prometedoras actualizaciones de conocimientos. Es decir, buscan perfeccionar su calidad de 
trabajo a niveles superiores.  
 
Sin importar las razones, siempre los individuos participes en los proceso de capacitación, será todo 
el talento humano que se encuentre desempeñando sus funciones y forme parte de las 
organizaciones, por el hecho de simbolizar la fuerza física y mental que genera producción y 
existencia a las entidades.  
 
 ¿Cuándo se debe enseñar? 
 
Un proceso de capacitación tiene origen, razón de planificación y ejecución cuando existen 
demandas por satisfacción de necesidades de capacitación, es decir cuando se requiere tomar 
acciones frente a la consolidación de competencias laborales del personal.  
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Ciertamente una capacitación debe tener en cuenta tiempos y horarios de ejecución, para obtener 
mayoría de concurrencia de participantes, es decir se debe coordinar fechas y horarios que sean 
aceptables y tentativos, conjuntamente se debe tomar en consideración los horarios de trabajo del 
personal, ya que sería un factor de impedimento para que se lleve a acabo satisfactoriamente los 
planes y programas de capacitación.  
 
 ¿Dónde se debe enseñar? 
 
Esta cuestión responde a la ubicación y/o espacio físico donde se va a llevar a cabo los talleres, 
cursos, intervenciones de capacitación previstos en los planes de capacitación. 
 
Sin lugar a duda se debe anticipar condiciones adecuadas para la facilidad de captación y 
retroalimentación de los conocimientos brindados, respondiendo así, al componente de comodidad 
y adecuación satisfactoria para los participantes que estarán inmersos en el proceso de capacitación.  
Un lugar adecuado que brinde los debidos requerimientos físicos para un aprendizaje garantiza de 
una mejor manera la comprensión, atención e interés de los temas tratados e impartidos al personal.  
 
 ¿Cómo se debe enseñar? 
 
Existe diversidad de metodologías para emplearse al momento de la ejecución de los temarios de 
aprendizaje plasmados en los planes de capacitación, es decir se puede recurrir a diferentes 
métodos de enseñanza y retroalimentación. 
 
Se debe procurar basarse en metodologías dinámicas, actuales y que generen interés en relación a la 
atención y curiosidad del personal, ya que al no contar con este aspecto se caerá en el error de 
capacitar a entes sin el más mínimo interés por la adquisición de conocimientos, habilidades, 
destrezas y nuevas visiones actitudinales.   
 
 ¿Quién debe enseñar? 
 
Con respecto a los responsables por desempeñar el papel de capacitador o capacitadores, se debe 
tener en claro lo que se pretende capacitar, es decir si se habla de temas de menor grado de 
dificultad se puede contar con un capacitador conocedor a profundidad del tema a tratarse. Pero si 
hablamos de temas que conlleven mayor dificultad se debe recurrir a consultoras especialistas en 
temas de capacitación, ya que se engloba temarios de mayor dificultad y relevancia. Algunas 
organizaciones suelen optar en algunas ocasiones por el apoyo del Mentoring (proceso en el cual 
una persona más experimentada o con mayor conocimiento ayuda a otra menos experimentada o 
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con menor conocimiento, esta estrategia no responde a ideales de capacitación pero es un método 
de enseñanza aplicable.  
 
3.1.1. Puntos a considerar en un Plan de Capacitación 
 
La realización y diseño de los planes de capacitación conlleva como cualquier planificación una 
serie de fases y/o pasos a seguir, es decir una debida lógica de organización, dirección y ejecución 
de lo previsto para la capacitación, por otro lado se debe considerar el uso de insumos necesarios  
para la aplicación, utilización y participación de los mismos para llevar a cabo sin ninguna 
contrariedad los objetivos que conlleva una estructuración de planes de capacitación. 
 
En relación a la argumentación anterior, se demuestra una gráfica con mayor detalle de lo 
concerniente al tema tratado:  
 
Ilustración 7: Puntos principales de un programa de capacitación 
 
 
Fuente: CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones. 8a ed. México: 
McGraw-Hill, Interamericana S.A, p. 388 
 
En referencia al gráfico citado anterior a la presente argumentación, se puede visualizar los 
principales puntos y/o aspectos a considerar al momento de estructurarse una planificación de 
capacitación, misma plasmada en un compendio físico, que recaba toda la información obtenida 
mediante un previo Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. Dicho compendio resalta como 
un respaldo del proceso a llevarse a cabo concerniente a la satisfacción de las necesidades de 
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capacitación del personal que se encuentra integrado en los diferentes puestos, áreas, 
departamentos, de una organización.   
 
Un plan de capacitación requiere la inclusión de puntos sumamente relevantes para la coordinación 
en la ejecución del proceso de capacitación, en referencia a la gráfica anterior se pueden detallar de 
manera más clara los siguientes:   
 
a) Atención de una necesidad de capacitación 
 
La función singular de la capacitación es producir un cambio. Se trata de la mejora de las 
competencias laborales de un trabajador o la adición de nuevos conocimientos, habilidades, 
destrezas y/o cambio de actitud, que a su vez puede traer el cambio deseado que está buscando una 
organización. Es importante entender que la capacitación por sí sola no puede motivar al 
conglomerado laboral. Sin embargo, es una parte integral de lo que se necesita para lograr los 
objetivos a corto, mediano y largo plazo de una organización 
 
b) Definición del objetivo de capacitación 
 
El objetivo de la capacitación en servicio es dotar al conglomerado laboral los conocimientos 
necesarios, habilidades y destrezas complementarias para desempeñar las actividades de trabajo 
encomendadas, con la finalidad de optimizar y/o cambiar los hábitos relacionados al desempeño 
laboral. 
 
La formación en servicio debe proporcionar al conglomerado laboral, quienes serán las posibles 
guías en el futuro, habilidades que necesitan para llevar a cabo las actividades encomendadas y 
planificar sus esfuerzos en ese sentido de logros anhelados. La mejora continua se logra cuando los 
objetivos específicos de aprendizaje se identifican sobre la base de los resultados de una evaluación 
de necesidades, una población específica y la experiencia adecuada que está disponible para 
enseñar nuevas maneras de cumplimiento a cabalidad del trabajo. 
 
c) División  del trabajo que se desarrollará en los curso y talleres de capacitación 
 
Responde a la distribución de actividades previstas para la ejecución del proceso de capacitación, 
basándose en diseños cronológicos o informes de seguimiento de acciones tomadas para cada 
curso, taller, reunión, entre otras acciones de capacitación para la población laboral participe. 
 
 
50 
 
d) Determinación del contenido de la capacitación 
 
Un completo plan de capacitación incluye una visión general y especifica de las expectativas de 
trabajo y habilidades de desempeño necesarios para realizar las funciones de trabajo. Proporciona 
una comprensión fundamental del interés por optimizar el desempeño laboral a niveles 
considerables. 
 
Otro de los aspectos de un programa integral de capacitación es el entrenamiento continuo, los 
programas más eficaces de capacitación promueven el aprendizaje continuo, instaurando en el 
personal una responsabilidad de progreso y mejoramiento personal.  
 
e) Discriminación de la metodología de capacitación 
 
Hace referencia a la manera o camino a seguir, representa los diferentes métodos de instrucción 
hacia el personal participe en el proceso de capacitación, se consideran las estrategias para 
socializar los temas impartidos, dichas técnicas y/o estrategias deben ser de carácter actual, 
novedoso, dinámico y que logren el interés de los participantes por conocer lo enseñado.  
 
f) Establecimiento de recursos necesarios para la ejecución del plan de capacitación 
 
Se debe incluir en el diseño del plan de capacitación una lista de recursos materiales, ya que sin 
lugar a duda el responsable de llevar acabo la ejecución de dicho plan a la práctica, necesitará 
herramientas de presentación, como por ejemplo: Videos, software, páginas web, libros, 
computadora, marcadores, entre otros.  
 
El percatarse de revisar los recursos antes de la capacitación, garantizará óptimos resultados al 
momento del desarrollo de los temas por tratar, en los diferentes escenarios de capacitación 
previstos.  
 
g) Concepción del número de participantes 
 
En la implementación de un plan de capacitación se tiene la responsabilidad de asegurarse de tener 
a la gente correcta inmersa en el proceso. El personal adecuado incluye aquellos individuos con las 
competencias y habilidades que se necesitan ser apoyados en ampliar sus conocimientos mediante 
la capacitación, incluyendo nuevas competencias requeridas por el plan estratégico. 
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h)  Delimitación del espacio físico  
 
El contar con instalaciones apropiadas para la realización de las actividades previstas en los planes 
de capacitación, brinda viabilidad para la  socialización de los temas de capacitación a tratarse de 
mejor manera, ya que se suele integrar a las exposiciones teóricas estrategias metodológicas 
prácticas y dinámicas, con la finalidad de complementar las potencialidades mental y física y 
obtener mejores resultados de adquisición de conocimientos.  
 
i) Coordinación en tiempos para la ejecución de la capacitación 
 
Tener una organización cronológica para la apropiada distribución de actividades a ejecutarse, 
complementa una estabilidad en relación a la coordinación secuencial de temas que deberán ser 
impartidos en las diferentes instancias de capacitación. Es de este modo que es aconsejable el 
recurrir en una agenda, como material de control y seguimiento de actividades previstas y llevadas 
a cabo.  
 
j) Cálculo de costo del plan de capacitación 
 
El tener previsto el cálculo de los costes de capacitación, garantizará la oportuna distribución de los 
recursos financieros, al momento de gestionar los diferentes cursos, talleres, seminarios de 
capacitación que serán dirigidos hacia el personal que lo necesite. No obstante las aproximaciones 
de valores económicos tienden a varias según proveedores y/o eventualidades emergentes, es por 
tal razón que los costes son estimaciones considerables, más no fijas. 
 
k) Evaluación de resultados 
 
Finalmente se debe considerar tener un registro donde se plasme los resultados obtenidos de la 
intervención ejecutada, es decir se indagara con sin número de posibles medios de valoración los 
resultados alcanzados con el proceso de capacitación desarrollado, esta acción brindara en detalle el 
impacto conseguido con la aplicación de lo previsto en la planificación de capacitación.  
 
La comprensión y entendimiento de las precisas directrices y puntos a considerar que implica la 
elaboración de un plan o programa de capacitación, garantizará el éxito de una capacitación de 
excelencia y calidad, considerando una rigurosa estructuración de los pilares de sustento en los que 
el trabajo investigativo se fundamente.  
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3.1.2. Fases concernientes a un Plan de Capacitación 
 
La realización de un plan de capacitación responde a la secuencia metodológica basada en las 
etapas de lo que conlleva un proceso de capacitación en sí.  Tal secuencia metodológica debe sin 
lugar a dudar cimentar sus bases de planificación en un previo Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación (DNC), que permitirá la orientación de ejecución de tales procesos de formación 
hacia el conglomerado laboral que se encuentre proclive a enfrentar dificultades en el desempeño 
de las actividades laborales encomendadas.  
 
A continuación se detalla una representación gráfica de un modelo de estructuración, elaboración y 
diseño de un plan de capacitación, enfatizando la realización de los mencionados planes de 
capacitación responden a los direccionamientos y decisiones de las diferentes organizaciones en los 
que se lleven a cabo.  
 
Ilustración 8: Fases para elaborar un Plan de Capacitación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: SILVA, R., MALDONADO, M., TOHAZA, I., (2011). Detección de Necesidades de Capacitación. 1ª ed. Quito, Ecuador: 
IAEN (Instituto de Altos Estudios Nacionales). p. 38 
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En base a la representación gráfica citada anteriormente, se puede visualizar un modelo de 
elaboración de un plan de capacitación, centrándose en cinco fases de diseño, mismas que tienen un 
objetivo en sí: 
 
 Sensibilización: En esta fase se pretende socializar con todo el personal, tanto operativo, 
administrativo y gerencia la importancia de tener un campo de planificación del tema de 
capacitación, donde se refleja la relevancia de los beneficios que se conseguiría al implementar 
planes y programas de capacitación, con fines de optimizar los esfuerzos del personal, logrando 
de esa manera un mejoramiento continuo y forjando personal apto y capaz de enfrentar 
cualquier eventualidad en el lugar de trabajo.  
 
 Formulación de proyectos de aprendizaje: Se genera el requerimiento de coordinar con las 
áreas de supervisión, es decir con los jefes inmediatos con la finalidad de recopilar información 
complementaria para el sustento en la estructuración del plan de capacitación. En general la 
razón que brinda hace referencia a falencias y/o carencias por parte del personal al momento de 
la realización de las actividades laborales, pero ocasionalmente buscan potencializar a su 
personal a cargo, más no por desempeños laborales insatisfactorios.  
 
 Detección de Necesidades de Capacitación: Mediante un acertado diagnóstico de necesidades 
de capacitación se logra recopilar información de suma importancia para la estructuración del 
plan de capacitación, ya que recoger requerimientos de personal en relación a la capacitación 
necesaria. Es la fase más delicada ya que al contar con información errada, el resultado ha 
obtener será de capacitar por capacitar, sin conseguir la satisfacción de la necesidad de 
capacitación del conglomerado.  
 
 Plan de Capacitación: Es un compendio físico, donde se encuentran plasmados todos los 
requerimientos de capacitación surgidos en el personal, variedad de estrategias de instrucción 
de aprendizaje, bagaje de temarios de socialización, diferentes actividades a realizarse para la 
mejor comprensión de la capacitación, recursos de gran valor de utilidad, diseños cronológicos, 
etc. 
 
 Ejecución del Plan de Capacitación: Conforma la fase de aprobación y ejecución del plan de 
capacitación desarrollado, fases donde se desarrolla todas las actividades previstas, planificadas 
y organizadas con la única finalidad de reforzar conocimientos, optimizar habilidades y 
destrezas y lograr cambios positivos en la actitud del personal.  
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El objetivo de la realización del proceso de capacitación es poner en práctica toda la investigación, 
recabada en un previo Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. Durante esta etapa, se valida y 
se implementa las debidas estrategias y metodologías que englobaran el contenido de la 
capacitación dirigida al personal identificado. 
 
3.1.3. Fines y contenidos inmersos en la realización de un Plan de Capacitación 
 
Posteriormente a fijar y determinar la realización de un plan de capacitación es respuesta a las 
necesidades de formación surgidas en el conglomerado laboral, oportunamente tomando en 
consideración cuestiones que justifiquen su estructuración e implementación y poniendo atención 
en los diferentes recursos a utilizar, se podrá fijar fines y contenidos en los que se englobara dicho 
propósito de capacitación. 
 
Considerablemente lo que la capacitación debe integrar como contenido de aplicación y desarrollo, 
puede mencionar cuatro temas globales:  
 
 Transición de información y/o conocimiento 
El presente espacio que debe establecerse en un definido plan de capacitación,  es de brindar un 
conjunto de conocimiento de validez teórico y práctico para el personal, separando de la simple 
concepción de un conjunto de información general y posiblemente de menor importancia. 
 
 Desarrollo de habilidades 
Como nueva tendencia de desarrollo del personal, toma impacto el tema de las competencias 
laborales, es decir no solamente la adquisición y socialización de aprendizajes, sino también de 
potencialidades de destrezas innatas y adquiridas por parte de los individuos para desempeñar sus 
actividades encomendadas en el puesto de trabajo.  
 
 Desarrollo y modificación de actitudes 
Posiblemente una de las claves para ser un adecuado y prometedor ente laboral, eficiente y valioso 
para la organización, es ser un trabajador profesional, para lo cual no solamente se debe brindar 
capacitaciones referente a apreciaciones teóricas y prácticas, sino también forjar potencialidades 
actitudinales, es decir direccionar los fines y metas de la capacitación a la integración y 
mejoramiento de la parte personal de los individuos.  
 
 Desarrollo de conceptos 
Finalmente se debe considerar la orientación de los temas específicos en relación a las necesidades 
del personal, priorizando interés, actualidad y progreso físico e intelectual de los individuos 
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inmersos a la capacitación, promoviendo de esta manera un desarrollo anhelado en la parte 
profesional y personal.  
 
3.1.4. Estrategias de utilidad concerniente a los beneficios de la inclusión en los procesos de 
formación que brinda los Planes de Capacitación 
 
La utilidad en la que se engloba el subsistema de Capacitación y en sí, el contenido teórico - 
pragmático de los Planes de Capacitación llevados a cabo, no se concentran solamente en la 
actualización de conocimientos y fortalecimiento de habilidades, destrezas y actitudes del 
conglomerado laboral, sino más bien se puede interrelacionar conjuntamente con la diversidad de 
utilidades que pueden brindar los mismos en relación al entorno laboral.  
 
Si bien es cierto, los planes y/o programas de capacitación cumplen con objetivos y roles 
específicos referente a la formación del personal; no obstante, los responsables de la Gestión del 
Talento Humano y eruditos en el tema apuestan y conjuntamente visualizan posibilidades de 
potencializar la utilidad (beneficios) de dichos instrumentos en el alcance de singulares metas y 
fines tanto para el personal como para la organización en sí.  Conociéndose de esta manera como el 
Aprovechamiento y/o Disposición del Valor Agregado de los Recursos, es decir el provecho 
complementario que se puede obtener, a través de la viabilidad y direccionamiento de los recursos, 
en este caso de los Planes de capacitación en torno a diversidad de campos de requerimiento de 
apoyo en la Gestión del Talento Humano. 
 
3.1.4.1. Impulso en relación a la seguridad personal entorno a la ejecución del trabajo 
encomendado y solución de situaciones inesperadas 
 
El personal lógicamente mantiene una obligación y/o requerimiento de cumplir con actividades 
laborales encomendadas relacionadas al puesto de trabajo desempeñado, conjuntamente debe rendir 
cuentas a los supervisores y/o jefes inmediatos, referente a los resultados, pendientes y demás 
cuestiones entorno al trabajo desempeñado. En este contexto en el personal surgen las inquietudes 
concernientes a la aprobación del trabajo realizado, manteniéndose de esta manera una inseguridad 
y/o contradicciones en opiniones de ejecución laboral. Por tales razones, los beneficios que 
oportunamente brinda la inclusión del conglomerado laboral en los procesos de capacitación, hacen 
hincapié en la promoción  de un sentido de seguridad en el desempeño del trabajo, al contar con un 
perfeccionamiento de sus competencias y apoyo en el carácter de agilidad en cuestiones de 
resolución de eventualidades de dificultad en la ejecución del trabajo encomendado. 
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3.1.4.2. Promoción en la aparición de líderes y consolidación de equipos de trabajo 
 
La vinculación del conglomerado laboral en los procesos de formación, no solamente se concentra 
en la necesidad de mejoramiento de competencias requeridas en la ejecución del trabajo 
encomendado; sino puede tener la relación en el refuerzo y/o fortalecimiento de dichas 
competencias, con finalidad de forjar y promover el aparecimiento de líderes de trabajo que 
representen un apoyo para la dirección de las entidades laborales, es decir enmarcándose en la una 
gestión cercana del personal. Conjuntamente se hace alusión a la eliminación de grupos de 
personas que laboran independientemente y promueve la integración de equipos de trabajo que 
persigan objetivos en común, al contar con sus competencias laborales fortalecidas y 
perfeccionadas.   
 
3.1.4.3. Posibilidad de elevación de la satisfacción en el puesto de trabajo  
 
La organización y direccionamiento  errado concerniente a los temas de procesos de capacitación, 
lleva sin lugar a duda a CAPACITAR POR CAPACITAR, haciendo comprender que el personal 
vinculado a tales procesos de formación puede optimizar sus competencias laborales a través de la 
adquisición de conocimientos y socialización de temas de consolidación de habilidades, destrezas y 
actitudes. No obstante, se debe considerar que el contar con un conjunto de competencias laborales 
perfeccionadas y/u optimizadas, no garantiza la satisfacción en la ejecución del trabajo por parte 
del personal, por el hecho de estar relacionados al desempeño recurrente y excesivo  (carga y 
rutina) del trabajo, que en simultaneas ocasiones repercute al desánimo de progreso profesional, 
quedando en vano la intervención de capacitación. Por tal razón los procesos de formación no 
solamente se deben enmarcar en el brindar conocimientos, sino también en la socialización de 
temas de motivación y coexistencia laboral.  
 
3.1.4.4. Promoción del aparecimiento de nuevos objetivos y metas en el personal, 
favoreciendo el progreso laboral 
 
Los procesos de capacitación, enmarcados y de igual manera plasmados en los diferentes planes 
y/o programas de formación de personal, posibilitan indiscutiblemente variedad de maneras de 
mejora en diferentes aspectos referentes al entorno de la Gestión del Talento Humano. Es de esta 
forma, que al encontrarse inmerso el conglomerado de trabajo en los diferentes procesos de 
capacitación no solamente surge el anhelo de perfeccionar sus conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes, sino que da origen a la integración de nuevos fines y metas relacionadas a la 
superación profesional y progreso en la organización de trabajo, en que se encuentra 
desempeñándose profesionalmente. Aludiendo de esta manera al Talento Humano, como ente de 
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progreso y desarrollo continuo, más no un recurso que solamente cumple un ciclo de existencia y 
culminación.  
 
3.1.4.5. Disminución de temores referentes a posibles pensamientos de incompetencia e 
ignorancia en el trabajo 
 
Sin lugar a errar en el comentario referente al tema en mención,  se hace alusión que los procesos 
de capacitación, plasmados en los diversos planes y/o programas de capacitación diseñados  por 
personal responsable en el contenido, son de apoyo sumamente favorable para el personal de 
trabajo inmerso en los mismos, por la sencilla razón que excluye de una manera metodológica 
todas los obstáculos concernientes a requerimientos de conocimientos, que aquejan al personal. Es 
de esta manera, que el temor por considerar las habilidades propias del trabajador entornos a  las 
exigencias del trabajo desempeñado memora significativamente, promoviendo de esta manera una 
continuación entorno a la mejora continua y retroalimentación futura.   
 
3.1.5. Inclusión de la preocupación por el aporte al desarrollo de las competencias del 
personal  
 
En una planificación de capacitación, plasmada en un compendio conocido como Plan de 
Capacitación, no solamente se debe limitar la integración de cursos, talleres, seminarios, 
intervenciones magistrales, que tengan como fin la transmisión de conocimientos técnicos, 
operativos y generales que sin lugar a duda son requeridos para potencializar los esfuerzos 
laborales del conglomerado laboral, sino conjuntamente se debe incluir en la realización 
metodológica y estratégica de capacitación, la preocupación por el desarrollo de las competencias 
del personal, haciendo referencia a elementos complementarios del campo intelectual que deben ser 
desarrollados y mejorarlos continuamente por parte de los individuos inmersos en el ciclo laboral.  
 
“Competencia: Hace referencia a las características de personalidad, 
devenidas en comportamientos, que generan un desempeño exitoso en un 
puesto de trabajo.” (ALLES, 2009) 
 
Haciendo referencia en la citación bibliográfica anterior a la presente argumentación, se puede 
manifestar que las competencias son los elementos complementarios de un individuo para 
desempeñar todas sus actividades dirigidas hacia un fin personal y conjuntamente al de la 
organización donde se encuentra inmerso. Es por dicha razón que debe ser incluida la preocupación 
por el desarrollo de las competencias en las diferentes estrategias que se relacionen en la Gestión 
del Talento Humano, en este caso la capacitación. Considerando que el proceso de formación lo 
que busca es potencializar los esfuerzos del personal que se encuentra inmerso en el ámbito laboral, 
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para que de esta manera se logre optimizar el desempeño laboral y alcanzar los objetivos 
personales y conjuntamente los de la organización.  
 
Usualmente al momento de estructurar un plan de capacitación se suele priorizar la integración de 
intervenciones de capacitación que solamente engloban temas que brinden y reflejen información y 
aprendizajes técnicos, operativos y generales para el personal que se encuentre presente en dicha 
intervención. 
 
Haciendo visible en algunos casos la no participación de intervenciones que brinden aportes al 
desarrollo de las competencias del personal, promoviendo de esa manera un desgaste de las 
habilidades y destrezas que pueden ser mejoradas y aprovechadas de una mejor manera por los 
mismos individuos inmersos en la capacitación.   
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Hipótesis 
 
Definición Conceptual 
 
Concerniente al tema de investigación, podemos mencionar algunas definiciones conceptuales 
claves, en las que se englobo el trabajo desarrollado.   
 
Diagnóstico de Necesidades de Capacitación: El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 
representa un insumo metodológico primordial para llevar a cabo un proceso de Capacitación, 
mismo insumo que recopila, analiza e investiga las posibles necesidades y/o requerimientos de 
mejoramiento en relación al personal, mismo grupo que conforma el Talento Humano de una 
entidad laboral.     
 
Capacitación: Es el proceso de adquisición y actualización de los conocimientos propios del ser 
humano, proceso de optimización de las habilidades y destrezas innatas o adquiridas y finalmente 
es el proceso de reforzamiento de las actitudes propias del individuo con fines de desarrollo 
profesional y personal en el campo laboral.  
 
Plan de Capacitación: Se entiende como un compendio de carácter físico, en el que se engloba una 
variedad de estrategias indispensables en relación a la capacitación para conseguir los objetivos, 
metas y fines de la organización mediante el mejoramiento continuo, ya que habilita a los 
trabajadores para realizar elecciones acertadas en pro del emprendimiento y progreso personal y 
profesional.  
 
Definición Operacional 
Hipótesis Variables Indicadores Medidas Instrumentos 
El Diagnóstico de 
Necesidades de 
Capacitación nos 
permitirá la 
estructuración de un 
Plan  de 
Capacitación. 
Variable 
Independiente: 
Diagnóstico de 
Necesidades de 
Capacitación 
Tipo de 
capacitación 
necesaria 
Siempre 
Casi siempre 
Algunas veces 
Casi nuca 
Nunca 
Formulario de Análisis de 
Puesto y Encuestas de 
Detección de Necesidades 
de Capacitación de 
acuerdo al perfil de cargo 
Variable 
Dependiente: 
Plan  de 
Capacitación 
 
Tipo de 
capacitación 
sugerida 
SI 
NO 
Plan  de Capacitación y 
Encuesta de sustentación 
de acogida del plan 
propuesto 
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Tipo de investigación 
 
Tipo de investigación Descriptiva: El trabajo investigativo se cimentó en el tipo de investigación 
Descriptivo, ya que su objeto de estudio se centró en la descripción e identificación de las 
necesidades de capacitación encontradas en el personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones 
Unidas, para la estructuración de un Plan de Capacitación. 
 
Diseño de Investigación 
 
Diseño No experimental: En cuanto al diseño de la investigación, se basó en el diseño No 
Experimental, ya que implicó un análisis, observación, descripción y comparación de la 
información obtenida, referente a las variables investigadas para posteriormente obtener un 
resultado analítico y sintético sobre el tema investigado. 
 
Población y/o Grupo de estudio 
 
La población escogida fue la totalidad del personal que labora en el organismo internacional ONU 
Mujeres, entidad de las Naciones Unidas, ubicada en la ciudad de Quito – Ecuador. 
 
La población considerada a inicios del proyecto investigativo realizado, contemplaba una totalidad 
de 25 personas, que correspondía al 100% del personal que laboraba en la entidad antes 
mencionada. Por motivos de finalización de contratos y/o acuerdos laborales, el en primer trimestre 
del año 2013, se estableció una población integrada por 14 personas, que representan la totalidad de 
funcionarios/as, que desempeñan sus actividades laborales en dicha organización. 
 
Quedando distribuida de la siguiente manera:  
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Cuadro 1: Población estudiada 
Área de Trabajo Puesto de Trabajo 
Número de 
personas 
Porcentaje 
sobre 100% 
Operaciones 
Representante de ONU Mujeres 1 7.14 
Gerente de Operaciones 1 7.14 
Asociada de Finanzas 1 7.14 
Asistente Ejecutiva de Dirección 1 7.14 
Asistente de Adquisiciones 1 7.14 
Asistente de Información, Comunicación y 
Tecnología 
1 7.14 
Asistente Administrativo 1 7.14 
Programa 
Oficial Nacional de Programa 1 7.14 
Especialista de Programa 1 7.14 
Asociada de Programa 1 7.14 
Asistente de Programa 1 7.14 
Cooperante Internacional – Apoyo a Programa 3 21.43 
TOTAL 14 100.00 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Técnicas e Instrumentación 
 
Análisis de validez y confiabilidad 
La selección de instrumentos de recopilación de información de datos, se basó mitológicamente en 
una previa consideración de encuestas, cuestionarios orientados a la realización de procesos  
minuciosos de Diagnósticos de Necesidades de Capacitación, conjuntamente se analizó y estudio 
planes, proyectos y programas en relación a la formación y preparación laboral.   
 
Los instrumentos estructurados fueron satisfactoriamente validados posteriormente a la aplicación 
de manera de pruebas piloto en una población de una entidad a fin al sistema laboral, 
conjuntamente para alcanzar una solidez metodológica se aplicó dichos instrumentos 
(anteriormente mencionados) a un grupo de funcionarios propios de la entidad a investigar.  
 
Mismos instrumentos tuvieron que ser adaptados a las necesidades y exigencias de la institución, 
cimentándose y considerando el requerimiento de la objetividad de los mismos.  
 
Los instrumentos y de igual manera el insumo práctico de la investigación (Plan de Capacitación), 
fueron elaborados por el investigador Luis Fernando Taruchaín Pozo, bajo la revisión y aprobación 
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del tutor de tesis a cargo y de igual manera se contó con la autorización para la aplicación y 
acogida de los mismos por parte del Gerente de Operaciones de la entidad investigada.  
 
 Formulario de Análisis de Puesto 
 
Procedencia: Quito – Ecuador, Universidad Central del Ecuador, Facultad de Ciencias 
Psicológicas, Carrera de Psicología Industrial.  
 
Propósito: Formulario estructurado con la finalidad de recabar información de gran relevancia, 
acorde al propósito para el cual fue elaborado dicho instrumento, es decir enfocado en el análisis e 
investigación de la relación puesto – función, haciendo hincapié en el escudriñamiento del Perfil 
Profesional que debe cumplir el personal, para de tal forma consolidar un posterior proceso de 
Diagnostico de Necesidades de Capacitación llevado a cabo.  
 
Grupo de Referencia: Investigación dirigida al personal que conforma ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, en la ciudad de Quito – Ecuador.  
 
Extensión: El formulario consta de un conjunto de 12 ítems de preguntas. 
 
Tiempo de Aplicación: El tiempo destinado para el desarrollo de tal formulario fue de 15 minutos 
por funcionaria/o.  
 
Características de los ítems: El conjunto de preguntas establecidas cumplen la función de recabar 
información concerniente a las diversas actividades laborales encomendadas al personal, el perfil 
profesional que el individuo debe cumplir, responsabilidades, factores de riesgos laborales, entre 
otros puntos claves para la investigación, relación y deducción de las posibles necesidades de 
capacitación presentadas en el conglomerado laboral estudiado.  Concentrándose principalmente en 
el ítem VIII: Perfil Profesional, punto que menciona el conjunto de conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes que debe cumplir a cabalidad el o la trabajador/a, para desempeñar las 
actividades que demanda el puesto de trabajo.  
 
No obstante se deja en claro que el uso del instrumento antes mencionado, puede tener sus 
diferentes utilidades, según el propósito a seguir en relación al entorno y/o campo laboral.  
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 Encuesta de Detección de Necesidades de Capacitación de acuerdo al perfil del cargo 
Procedencia: Quito – Ecuador, Universidad Central del Ecuador, Facultad de Ciencias 
Psicológicas, Carrera de Psicología Industrial.  
 
Propósito: La encuesta en mención fue elaborada en base la previa aplicación del instrumento 
(Formulario de Análisis de Puesto), ya que sirve para la recopilación de información concerniente a 
los requerimientos y necesidades de capacitación encontradas en los/as funcionarios/as, en relación 
a los perfiles de cargo, mismos que deben cumplir dicho conglomerado laboral. 
 
Grupo de Referencia: Investigación dirigida al personal que conforma ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, en la ciudad de Quito – Ecuador.  
 
Extensión: El formulario consta de un conjunto de preguntas, número que varía según el cargo 
analizado.  
 
Tiempo de Aplicación: El tiempo destinado para el desarrollo de tal formulario fue de 10 minutos 
por funcionaria/o.  
 
Características de los ítems: El conjunto de preguntas establecidas cumplen la función de recabar 
información concerniente a los niveles de dominio, manejo y control de los conocimientos, 
habilidades, destrezas y actitudes exigidas en el puesto de trabajo desempeñado por el/la 
trabajador/a.  Tales juicios en pregunta tienen una base metodológica estructural proveniente de 
eruditos en el tema, José Cegarra y Martha Alles. Las preguntas formuladas en relación a los tres 
campos de análisis antes mencionados, son de tipo cerrada en respuesta, mismas que responden a 
una escala de Likert consolidada, también denominada método de evaluaciones sumarias, 
conformada por cinco opciones de respuesta.  
 
Escala de Valoración: La información recabada es organizada de manera qué establecidas las 
preguntas ceñidas para cada campo de análisis, visualizadas como Ítem de consideración, se 
establece una escala de respuesta que determine el dominio o carencia de las competencias a 
evaluar por cada puesto de trabajo. Comprendida de la siguiente manera: 
 
Opciones de Respuesta  
 
 Siempre: Considerándose cuantitativamente con el 100 % de dominio, con la expresión 
cualitativa: Satisfactorio, y mencionando como Criterio de Comprensión: Nivel de control, 
rendimiento y dominio optimo y excelente, sin ninguna acotación al tema.  
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 Casi siempre: Considerándose cuantitativamente con el 80 % de dominio, con la expresión 
cualitativa: Bueno, y mencionando como Criterio de Comprensión: Nivel de control, 
rendimiento y dominio favorable, con posibles sugerencias de reforzamiento del tema. 
 Algunas Veces: Considerándose cuantitativamente con el 60 % de dominio, con la expresión 
cualitativa: Aceptable, y mencionando como Criterio de Comprensión: Nivel de control, 
rendimiento y dominio admisible pero con observaciones de mejoramiento.  
 Casi nunca: Considerándose cuantitativamente con el 40 % de dominio, con la expresión 
cualitativa: Regular, y mencionando como Criterio de Comprensión: Nivel de control, 
rendimiento y dominio preocupante, con requerimientos precisos de mejora. 
 Nunca: Considerándose cuantitativamente con el 20 % de dominio, con la expresión 
cualitativa: Insatisfactorio, y mencionando como Criterio de Comprensión: Nivel de control, 
rendimiento y dominio inaceptable, con disposiciones obligatorias de capacitación.  
 
 Plan de Capacitación propuesto 
 
Procedencia: Quito – Ecuador, Universidad Central del Ecuador, Facultad de Ciencias 
Psicológicas, Carrera de Psicología Industrial.  
 
Propósito: El Plan de Capacitación estructurado es el insumo de investigación propuesto basado en 
la problemática laboral investigado. Plan elaborado como respuesta a los requerimientos de 
capacitación del conglomerado laboral y de la entidad en sí.    
 
Grupo de Referencia: Investigación dirigida al personal que conforma ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, en la ciudad de Quito – Ecuador.  
 
Extensión: El Plan de Capacitación consta de puntos estratégicos de gestión laboral, mismos puntos 
englobados en el compendio adjunto.   
 
 Encuesta de Sustentación de Acogida del Plan de Capacitación propuesto 
Procedencia: Quito – Ecuador, Universidad Central del Ecuador, Facultad de Ciencias 
Psicológicas, Carrera de Psicología Industrial.  
 
Propósito: La encuesta antes mencionada fue elaborada en relación a la presentación y 
socialización del Plan de Capacitación propuesto al personal. Misma encuesta que sirve para la 
recopilación de información concerniente a la acogida a satisfacción del Plan por parte del 
conglomerado laboral.  
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Grupo de Referencia: Investigación dirigida al personal que conforma ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, en la ciudad de Quito – Ecuador.  
 
Extensión: El formulario consta de un conjunto de 10 preguntas.  
 
Tiempo de Aplicación: El tiempo destinado para el desarrollo de tal formulario fue de 10 minutos 
por funcionaria/o.  
 
Características de los ítems: El conjunto de preguntas establecidas hacen mención a los diferentes 
conceptos de utilidad y eficacia que pueda brindar del Plan de Capacitación propuesto, 
concerniente a diferentes aspectos laborales, como: optimización, rendimiento y desempeño 
laboral, necesidades de mejoramiento, exigencias laborales actuales y posibles futuras, entre otros.  
Las preguntas planteadas son de tipo cerrada en respuesta, mismas que responden a una escala de 
Likert consolidada, también denominada método de evaluaciones sumarias, conformada por dos 
opciones de respuesta.  
 
Escala de Valoración: La información obtenida, proveniente de la población  encuestada sustenta 
prolijamente el trabajo investigativo y de igual manera brinda información de consideración para la 
solidez metodológica del trabajo llevado a cabo. Manteniendo una escala de opción de respuesta 
frente a los ítems de pregunta plasmados en el instrumento mencionado, comprendiéndose tal 
valoración de la siguiente manera: 
 
Opciones de Respuesta  
 
 Si: Considerándose porcentualmente con el 100 %, y la expresión cualitativa De acuerdo.  
 No: Considerándose porcentualmente con el 0 %, y la expresión cualitativa Desacuerdo. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Como parte de la investigación de campo realizada, se comenzó con la aplicación del formulario de 
Análisis de Puestos, instrumento de apoyo para la recolección de información de acuerdo  al perfil 
profesional, concentrándose en el ítem VIII: Perfil Profesional, ya que el Diagnóstico de 
Necesidades de Capacitación realizado se basa en análisis minucioso de los conocimientos, 
habilidades, destrezas y actitudes, que deben cumplir a cabalidad el conglomerado investigado, 
para de esta manera poder constatar si se requiere de capacitación o de un proceso de actualización 
de contenidos aptos para desempeñar su trabajo.  
 
Con la recopilación de información referente a los diferentes perfiles profesionales, se procedió a la 
aplicación de una Encuesta de Detección de Necesidades de Capacitación de acuerdo al perfil del 
cargo, mismo instrumento que es diseñado con el establecimiento de un conjunto preguntas 
específicas, referentes a los temas analizados. 
 
Finalmente se diseñó el Plan de Capacitación adecuado para el personal, mismo insumo que fue 
propuesto para su acogida, misma recepción que fue determinada con la aplicación de la Encuesta 
de Sustentación de Acogida del Plan de Capacitación propuesto, a la totalidad del personal de la 
entidad.  
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Presentación (tablas y gráficos) 
 
FORMULARIO DE ANÁLISIS DE PUESTO  
Área de Operaciones:  
 
Cuadro 2: Perfil Profesional – Cargo: Representante de ONU Mujeres 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Representante de ONU Mujeres  
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Maestría o equivalente en las 
disciplinas relacionadas con el 
desarrollo, la economía y otros 
campos de las ciencias sociales o 
de política pública. 
10 años 
 De Género y 
Equidad  
 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 
 Idioma: Inglés 
 
 Toma de decisiones 
 Liderazgo 
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo a presión  
 Solución de Conflictos 
 Gestión y logro de 
objetivos 
 Visión estratégica  
 Responsabilidad 
 Temple 
 Prudencia 
 Ética 
 Persistencia 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Cuadro 3: Perfil Profesional – Cargo: Gerente de Operaciones 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Gerente de Operaciones   
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios nacionales 
o internacionales en: 
administración, finanzas, 
economía o carreras a fines 
6 años 
 De Gestión de 
Talento Humano 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Manejo del sistema 
administrativo y 
financiero ATLAS 
 Idioma: Inglés 
 Toma de decisiones 
 Liderazgo 
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo a presión  
 Solución de Conflictos 
 Gestión y logro de 
objetivos 
 Visión estratégica  
 Responsabilidad 
 Temple 
 Prudencia 
 Ética 
 Persistencia 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
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Cuadro 4: Perfil Profesional – Cargo: Asociada de Finanzas 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Asociada de Finanzas   
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios nacionales 
o internacionales en: 
administración, finanzas, 
economía o carreras afines.  
 
7 años 
 De Contabilidad 
General  
 De Normas 
Internacionales de 
Contabilidad del 
Sector Público 
IPSAS 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Manejo del sistema 
administrativo y 
financiero ATLAS  
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
 Trabajo en equipo 
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Iniciativa 
 Comunicación eficaz 
 Capacidad Analítica 
 Responsabilidad 
 Prudencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Ética  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
 
Cuadro 5: Perfil Profesional – Cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección    
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios en: 
administración o carreras afines 
5 años 
 De normas de 
protocolo 
 De realidad 
nacional e 
internacional 
 De secretariado 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Idioma: Inglés 
 
 Capacidad de planificación 
y organización  
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Comunicación eficaz 
 Pro actividad 
 Responsabilidad 
 Persistencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Cooperación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
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Cuadro 6: Perfil Profesional – Cargo: Asistente de Adquisiciones 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Asistente de Adquisiciones     
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios en: 
administración, finanzas, 
economía. 
 
6 años 
 De Administración 
de empresas. 
 De contabilidad 
general. 
 De normas de 
adquisiciones de 
Naciones Unidas. 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Comunicación eficaz 
 Pro actividad 
 Responsabilidad 
 Persistencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Cooperación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
Cuadro 7: Perfil Profesional – Cargo: Asistente de Información, Comunicación y Tecnología. 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Asistente de Información, Comunicación y Tecnología.  
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios en: 
sistemas, comunicaciones o 
tecnologías de información. 
Ingeniero en sistemas. 
5 años 
 De Manejo de 
programas 
informáticos 
(software) 
 
 De Soporte Técnico 
(hardware) 
 
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Comunicación eficaz 
 Pro actividad 
 Responsabilidad 
 Persistencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Cooperación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
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Cuadro 8: Perfil Profesional – Cargo: Asistente Administrativo 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Operaciones 
Cargo: Asistente Administrativo 
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Tecnologías en administración 2 años 
 De Manejo y 
control de recursos 
materiales 
(inventario) 
 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Comunicación eficaz 
 Pro actividad 
 Responsabilidad 
 Persistencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Cooperación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
Área de Programa:  
Cuadro 9: Perfil Profesional – Cargo: Oficial Nacional de Programa 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Programa  
Cargo: Oficial Nacional de Programa    
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Maestría o equivalente en las 
disciplinas relacionadas con el 
desarrollo, la economía y otros 
campos de las ciencias sociales o 
de política pública. 
7 a 9 años 
 De Género y 
Equidad. 
 Gestión y diseño de 
proyectos. 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Manejo del sistema 
administrativo y 
financiero ATLAS 
 Idioma: Inglés 
 Toma de decisiones 
 Liderazgo 
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo a presión  
 Solución de Conflictos 
 Gestión y logro de 
objetivos 
 Visión estratégica  
 Responsabilidad 
 Temple 
 Prudencia 
 Ética 
 Persistencia 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
71 
 
Cuadro 10: Perfil Profesional – Cargo: Especialista de Programa 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Programa  
Cargo: Especialista de Programa    
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios Universitarios a fines a 
Género y gestión de proyectos. 
Apreciable Materias 
7 años 
 De Género y 
Equidad. 
 De Gestión y 
diseño de 
proyectos.  
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
  Trabajo en equipo 
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Iniciativa 
 Comunicación eficaz 
 Responsabilidad 
 Prudencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Ética  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
Cuadro 11: Perfil Profesional – Cargo: Asociada de Programa 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Programa  
Cargo: Asociada de Programa    
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios en: 
genero, ciencias políticas o 
afines. 
3 años 
 De Género y 
Equidad. 
 De Gestión y 
diseño de 
proyectos.  
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
  Trabajo en equipo 
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Iniciativa 
 Comunicación eficaz 
 Responsabilidad 
 Prudencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Ética  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
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Cuadro 12: Perfil Profesional – Cargo: Asistente de Programa 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Programa  
Cargo: Asistente de Programa   
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios en: 
administración, finanzas, 
economía, ciencias políticas o 
ciencias sociales. 
Administrador/a de empresas 
4 años 
 De Gestión y 
diseño de proyectos  
 
 De contabilidad 
general. 
 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 
 Idioma: Inglés 
 Capacidad de planificación 
y organización  
 Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo presión  
 Orientación al cliente 
interno y externo 
 Comunicación eficaz 
 Pro actividad 
 Responsabilidad 
 Persistencia 
 Confiabilidad 
 Compromiso 
 Cooperación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (ítem VIII: Perfil Profesional)  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
Cuadro 13: Perfil Profesional – Cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa 
Formulario de Análisis de Puesto 
Ítem VIII: Perfil Profesional 
Área: Programa  
Cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa 
Instrucción Formal 
Experiencia 
 en actividades 
similares al cargo 
Competencias 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
Estudios universitarios 
en: genero, ciencias 
políticas o afines 
-  
 De Género y Equidad  
 
 De Gestión y diseño 
de proyectos 
 
 Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
 
 Idioma: Inglés 
 Trabajo en equipo 
 Tolerancia y manejo 
de trabajo bajo 
presión  
 Iniciativa 
 Creatividad 
 Pro actividad 
 Responsabilidad 
 Cooperación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación, dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, Formulario de Análisis de Puesto – (Ítem VIII: Perfil Profesional) 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
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ENCUESTA DE DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN DE ACUERDO 
AL PERFIL DEL CARGO 
Área de Operaciones:  
Cuadro 14: Dominio de Conocimientos, cargo: Representante de ONU Mujeres 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 1: Dominio de Conocimientos, cargo: Representante de ONU Mujeres 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
Como se puede visualizar en el gráfico presentado, la funcionaria mantiene un 80% referente al 
dominio de los temas concernientes al manejo de Paquetes de Microsoft Office e idioma inglés, 
refiriendo de esta manera el refuerzo en dichos conocimientos para mantener un nivel adecuado, 
por otro lado con un 100% podemos notar que el nivel más alto de dominio es decir apreciación 
excelente lo tiene en el manejo de los conocimiento de género y equidad.  
 
 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta  
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Género y equidad 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
   
 x 
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
   
x  
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
le permiten comprender, expresar y socializar información 
solicitada y brindada para la ejecución de su trabajo? 
   
x  
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Cuadro 15: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Representante de ONU Mujeres 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Toma de 
decisiones 
¿Tiene la facilidad de llevar a cabo acciones y/o plantear soluciones 
que satisfagan una necesidad emergente, posiblemente en una situación 
inesperada? 
   
 x 
Liderazgo 
¿Procura desempeñar sus funciones laborales de una manera óptima, 
para promover el deseo de progreso, desarrollo y colaboración entre el 
conglomerado laboral? 
   
 x 
Tolerancia y 
manejo de 
trabajo bajo a 
presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la acumulación de 
trabajo y responsabilidades que implique su cargo? 
   
x  
Gestión y 
logro de 
objetivos 
¿Procura organizar y direccionar a su equipo de trabajo para alcanzar 
objetivos, fines y metas  comunes en beneficio para la entidad laboral y 
el conglomerado laboral? 
   
 x 
Visión 
estratégica 
¿Procura mantener en claro las acciones, decisiones, estrategias a tomar 
para alcanzar los objetivos y/o metas establecidas, en relación a las 
nuevas necesidades de la entidad y/o personal de trabajo? 
   
 x 
Solución de 
conflictos 
¿Tiene la facilidad de resolver dificultades emergentes en el entorno de 
trabajo, que aquejen al conglomerado laboral? 
   
 x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 2: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Representante de ONU Mujeres 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
En la representación gráfica, se puede entender que respecto a la tolerancia y manejo de trabajo 
bajo a presión, manteniendo un 80%, se debería promover el reforzamiento con el fin de 
surgimiento de un dominio de dicha habilidad. Por otro lado, con el 100% existe un dominio 
catalogado como excelencia en el resto de habilidades y destrezas que debe cumplir la funcionaria.    
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Cuadro 16: Dominio de Actitudes, cargo: Representante de ONU Mujeres 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas?   
   
 x 
Temple 
¿Procura mantener una posición firme, segura y decisiva, frente a 
dificultades y/o porvenir de la entidad laboral y/o del conglomerado 
laboral a su cargo?  
   
 x 
Prudencia 
¿Procura desenvolverse  de una manera reserva, adecuada y con 
cautela frente a los requerimientos y responsabilidades que implica 
su puesto de trabajo?  
   
 x 
Ética 
¿Procura desempeñar su trabajo de una manera profesional frente a 
situaciones inadecuadas, considerando que tales situaciones puedan 
beneficiarlo/a profesional y personalmente?   
   
 x 
Persistencia 
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver un posible 
obstáculo que dificulte la ejecución de su trabajo y/o alcanzar un 
objetivo propuesto?  
   
x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 3: Dominio de Actitudes, cargo: Representante de ONU Mujeres 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
Tomando como referencia al gráfico presentado, se puede visualizar que la funcionaria mantiene un 
dominio representado con el 100%, en las siguientes actitudes: responsabilidad, temple, prudencia 
y ética, mismo nivel que debería ser mantenido. Mientras que en la actitud de persistencia, presenta 
con un 80%, expresando un dominio Bueno, aconsejando el reforzamiento e impulso considerable 
para alcanzar un nivel óptimo, al igual que el respeto de actitudes innatas de la persona.  
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Cuadro 17: Dominio de Conocimientos, cargo: Gerente de Operaciones 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 4: Dominio de Conocimientos, cargo: Gerente de Operaciones 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
El gráfico presentado, posibilita diferenciar los niveles de dominio que mantiene el funcionario en 
relación a los conocimientos requeridos en su cargo. Es de esta manera que la apreciación refleja 
un nivel satisfactorio representado con el 100% en los temas de manejo del sistema administrativo 
y financiero ATLAS,  mientras tanto se requiere de un impulso de actualización por reflejar un 
80% en el tema del idioma inglés. Finalmente se debe considerar un reforzamiento en relación a los 
conocimientos de Gestión de Talento Humano y manejo de paquetes de Microsoft Office, por 
representar un 60% catalogado como nivel Aceptable. 
 
   
Criterio Preguntas 
Opciones  de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Gestión de Talento 
Humano 
 ¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
  x   
Manejo del sistema 
administrativo y 
financiero ATLAS 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
    x 
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
 ¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, le permiten comprender, expresar y socializar 
información solicitada y brindada para la ejecución de su 
trabajo? 
   x  
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Cuadro 18: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Gerente de Operaciones 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Toma de 
decisiones 
¿Tiene la facilidad de llevar a cabo acciones y/o plantear soluciones 
que satisfagan una necesidad emergente, posiblemente en una 
situación inesperada? 
   x  
Liderazgo 
¿Procura desempeñar sus funciones laborales de una manera óptima, 
para promover el deseo de progreso, desarrollo y colaboración entre 
el conglomerado laboral? 
   x  
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la acumulación 
de trabajo y responsabilidades que implique su cargo? 
  x   
Gestión y logro de 
objetivos 
¿Procura organizar y direccionar a su equipo de trabajo para alcanzar 
objetivos, fines y metas  comunes en beneficio para la entidad 
laboral y el conglomerado laboral? 
  x   
Visión estratégica 
¿Procura mantener en claro las acciones, decisiones, estrategias a 
tomar para alcanzar los objetivos y/o metas establecidas, en relación 
a las nuevas necesidades de la entidad y/o personal de trabajo? 
    x 
Solución de 
conflictos 
¿Tiene la facilidad de resolver dificultades emergentes en el entorno 
de trabajo, que aquejen al conglomerado laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 5: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Gerente de Operaciones 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En el gráfico, se visualiza el dominio con el 100% en el tema de visión estratégica,  con el 80 % un 
nivel bueno los temas de liderazgo, toma de decisiones y solución de conflictos. Por otro lado, se 
logra entender el requerimiento de un impulso de capacitación para lograr niveles adecuados en el 
domino de la tolerancia y manejo de trabajo bajo a presión y gestión y logro de objetivos, por el 
60%, que menciona un nivel de carácter aceptable. 
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Cuadro 19: Dominio de Actitudes, cargo: Gerente de Operaciones 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con 
respecto a la ejecución de las mismas?   
   
x  
Temple 
¿Procura mantener una posición firme, segura y decisiva, frente a 
dificultades y/o porvenir de la entidad laboral y/o del 
conglomerado laboral a su cargo?  
   
x  
Prudencia 
¿Procura desenvolverse  de una manera reserva, adecuada y con 
cautela frente a los requerimientos y responsabilidades que 
implica su puesto de trabajo?  
   
 x 
Ética 
¿Procura desempeñar su trabajo de una manera profesional frente 
a situaciones inadecuadas, considerando que tales situaciones 
puedan beneficiarlo/a profesional y personalmente?   
   
 x 
Persistencia 
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver un 
posible obstáculo que dificulte la ejecución de su trabajo y/o 
alcanzar un objetivo propuesto?  
   
x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 6: Dominio de Actitudes, cargo: Gerente de Operaciones 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
Interpretación:  
En gráfico estadístico expuesto, se logra visualizar un dominio de carácter satisfactorio (100%) en 
temas relacionados a la ética y prudencia por parte del funcionario. Por otro lado, como añadidura 
al campo analizado, se consigue una visión de nivel bueno (80%) para el reforzamiento en 
formación y mejoramiento de temas referentes al temple, responsabilidad y persistencia, mismas 
actitudes claves para el desempeño del trabajo del funcionario.  
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Cuadro 20: Dominio de Conocimientos, cargo: Asociada de Finanzas 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
contabilidad general 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
   x  
Manejo del sistema 
administrativo y 
financiero ATLAS 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Conocimientos de 
Normas Internacionales 
de Contabilidad del 
Sector Público 
“IPSAS” 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
le permiten comprender, expresar y socializar información 
solicitada y brindada para la ejecución de su trabajo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 7: Dominio de Conocimientos, cargo: Asociada de Finanzas 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
Interpretación:  
En el gráfico presentado, se visualiza que la funcionaria alcanza un nivel satisfactorio (100%), en el 
manejo del sistema administrativo y financiero ATLAS y conocimientos referentes a las 
Normativas IPSAS, conjuntamente un nivel bueno con un porcentaje de 80 en lo que se refiere a 
conocimientos de Contabilidad General. Por otro lado mantiene un nivel aceptable (60%) que se 
debería recurrir a un refuerzo y/o actualización de los conocimientos del idioma inglés y manejo de 
paquetes de Microsoft Office. Promoviendo de esta manera una capacitación formal y aconsejable.  
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Cuadro 21: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asociada de Finanzas 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunc
a 
Casi 
nunc
a 
Algu
nas 
Vece
s 
Casi 
siem
pre 
Siem
pre 
Capacidad 
de 
planificació
n y 
organizació
n 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y 
una preparación previa para el desarrollo 
de sus actividades laborales en su lugar de 
trabajo? 
  x   
Trabajo en 
equipo 
¿Considera oportuna la colaboración de 
sus compañeras/os para el desempeño de 
sus actividades laborales y posibles logros 
de metas en su trabajo? 
  x   
Tolerancia 
y manejo 
de trabajo 
bajo a 
presión 
¿Procura organizarse y mantener el 
control frente a la acumulación de trabajo 
y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
Capacidad 
Analítica 
¿Procura considerar un lapso de tiempo  
para realizar sus actividades laborales, de 
una manera metódica y minuciosa? 
   x  
Orientación 
al cliente 
interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en 
requerimientos solicitados por parte  de 
sus compañeros/as de trabajo y/o personal 
independiente a su campo laboral? 
  x   
Comunicac
ión eficaz 
¿Considera tener la facilidad para 
expresar, discutir y socializar ideas, 
información, pensamientos y puntos de 
vista sobre alguna tema, con el resto del 
personal de la entidad, en relación a fines 
laborales? 
    x 
Iniciativa 
¿Procura tener previsto ideas u opiniones 
sobre posibles maneras de mejoramiento 
de la ejecución de trabajo, diversas 
estrategias laborales, formas de 
optimización de esfuerzos laborales, entre 
otros aspectos, con el fin de fortalecer su 
trabajo y/o apoyar al trabajo de su equipo 
laboral? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
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Gráfico 8: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asociada de Finanzas 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En la representación gráfica se refleja los niveles que la funcionaria en relación a las habilidades y 
destrezas domina, es así que notoriamente se puede manifestar que con 100% (nivel satisfactorio), 
lo mantiene en la comunicación eficaz, por otro lado se complementa con 80% (nivel bueno)  la 
capacidad analítica propia  la funcionaria. Dejando en evidencia con 60% (nivel aceptable) que los 
aspectos a considerar en una capacitación son la Capacidad de planificación y organización, trabajo 
en equipo, iniciativa, orientación al cliente internos y externo y finalmente la tolerancia y manejo 
de trabajo bajo a presión.  
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Cuadro 22: Dominio de Actitudes, cargo: Asociada de Finanzas 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas? 
   x  
Prudencia 
¿Procura desenvolverse  de una manera reserva, adecuada y con 
cautela frente a los requerimientos y responsabilidades que implica 
su puesto de trabajo? 
   x  
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma discreción, 
es capaz de desempeñar su trabajo de una manera reservada y 
prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en situaciones 
adversas surgidas en su área de trabajo y/o entidad laboral? 
   x  
Ética 
¿Procura desempeñar su trabajo de una manera profesional frente a 
situaciones inadecuadas, considerando que tales situaciones puedan 
beneficiarlo/a profesional y personalmente? 
    x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 9: Dominio de Actitudes, cargo: Asociada de Finanzas 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
El presente gráfico permite la visualización porcentual del grado de control y manejo de las 
actitudes que mantiene la funcionaria al desempeñar sus actividades laborales. Permitiendo de esta 
manera mencionar el nivel satisfactorio con el 100% en la ética y la confiabilidad de la funcionaria 
al momento de desempeñar sus funciones laborales. Por otro lado manteniendo un nivel bueno con 
el 80% se debería sustentar considerablemente en los temas de compromiso, responsabilidad y 
prudencia, con el fin de conseguir resultados alentadores al manejo eficaz de las actitudes.  
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Cuadro 23: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de  
normas de protocolo 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
    x 
Conocimientos de  
realidad nacional e 
internacional 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
  x   
Conocimientos de  
secretariado 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
   x  
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, le permiten comprender, expresar y socializar 
información solicitada y brindada para la ejecución de su 
trabajo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 10: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
 
 
En el gráfico se puede apreciar, el dominio con el 100%  en conocimientos de normas y protocolo, 
un nivel bueno con el 80% en conocimientos de secretariado y finalmente un nivel aceptable con el 
60% en relación a conocimientos de realidad nacional, idioma inglés y manejo de paquetes de 
Microsoft Office. Lo cual nos da entender la necesita de reforzar los conocimientos que no 
alcancen niveles óptimos para ejercer las actividades encomendadas en el puesto de trabajo. 
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Cuadro 24: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación previa 
para el desarrollo de sus actividades laborales en su lugar de 
trabajo? 
  x   
Tolerancia y manejo de 
trabajo bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
Orientación al cliente 
interno y externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos 
solicitados por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o 
personal independiente a su campo laboral? 
    x 
Comunicación eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y socializar 
ideas, información, pensamientos y puntos de vista sobre alguna 
tema, con el resto del personal de la entidad, en relación a fines 
laborales? 
   x  
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, para 
mejorar la ejecución del mismo? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 11: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En el presente gráfico se puede evidenciar, que es necesario un impulso a la capacidad de 
planificación y organización, así como la tolerancia y manejo del trabajo a presión, por mantenerse 
en un nivel aceptable (60%). Por otro lado con un nivel bueno (80%) se debe reforzar el nivel de la 
comunicación eficaz y pro actividad, con el fin de alcanzar un nivel satisfactorio (100%), al igual 
que en la orientación al cliente interno y externo.    
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Cuadro 25: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir 
a una supervisión constante por parte de su jefe/a 
inmediato/a, con respecto a la ejecución de las mismas? 
  x   
Persistencia 
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver 
un posible obstáculo que dificulte la ejecución de su 
trabajo y/o alcanzar un objetivo propuesto? 
   x  
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma 
discreción, es capaz de desempeñar su trabajo de una 
manera reservada y prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en 
situaciones adversas surgidas en su área de trabajo y/o 
entidad laboral? 
   x  
Cooperación 
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus 
compañeros/as al momento de la ejecución de un trabajo 
y/o en alguna dificultad laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 12: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente Ejecutiva de Dirección 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
El presente gráfico nos muestra que es necesario mejorar el nivel de responsabilidad que requiere la 
funcionaria para el desempeño formal de su trabajo, al mantener un 60% (nivel aceptable). Por otro 
lado se debería potencializar el resto de competencias adquiridas y desarrolladas por la funcionaria, 
es decir el compromiso, cooperación y persistencia, con el fin de equilibrar el nivel bueno (80%) al 
nivel satisfactorio (100%) de confiabilidad.  
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Cuadro 26: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente de Adquisiciones 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Administración de 
empresas 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo?  
   x  
Conocimientos de 
contabilidad general 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo?  
  x   
Conocimientos de 
Normas de adquisiciones 
de Naciones Unidas 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo? 
    x 
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, le permiten comprender, expresar y 
socializar información solicitada y brindada para la 
ejecución de su trabajo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 13: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente de Adquisiciones 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
En el gráfico expuesto, se visualiza el dominio con el 100% en el manejo de las normas de 
adquisiciones de Naciones Unidas, además mantiene un nivel bueno (80%) en temas relacionados a 
la administración de empresas. Mientras en los temas complementarios a los requeridos en el 
puesto de trabajo, se visualiza un aceptable (60%) es decir en los temas referentes al manejo de 
paquetes de Microsoft Office, contabilidad general e idioma inglés.   
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Cuadro 27: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente de Adquisiciones 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación 
previa para el desarrollo de sus actividades laborales en su 
lugar de trabajo? 
  x   
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
Orientación al 
cliente interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos 
solicitados por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o 
personal independiente a su campo laboral? 
  x   
Comunicación 
eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y 
socializar ideas, información, pensamientos y puntos de vista 
sobre alguna tema, con el resto del personal de la entidad, en 
relación a fines laborales? 
    x 
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, para 
mejorar la ejecución del mismo? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 14: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente de Adquisiciones 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
En el gráfico presentado, se puede apreciar un dominio con el 100% (nivel satisfactorio) en el tema 
referente a la comunicación eficaz en el entorno laboral donde se desempeña profesionalmente, por 
otro lado se denota un 80% (nivel bueno) para reforzamiento en lo que es pro actividad. Mientras 
que en temas relacionados a tolerancia y manejo de trabajo bajo a presión, orientación al cliente al 
cliente interno y externo y la capacidad de planificación y organización en el trabajo, se requiere de 
capacitación por alcanzar el 60% (nivel aceptable). 
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Cuadro 28: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente de Adquisiciones 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir 
a una supervisión constante por parte de su jefe/a 
inmediato/a, con respecto a la ejecución de las mismas? 
   x  
Persistencia 
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver 
un posible obstáculo que dificulte la ejecución de su 
trabajo y/o alcanzar un objetivo propuesto? 
   x  
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma 
discreción, es capaz de desempeñar su trabajo de una 
manera reservada y prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en 
situaciones adversas surgidas en su área de trabajo y/o 
entidad laboral? 
   x  
Cooperación  
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus 
compañeros/as al momento de la ejecución de un trabajo 
y/o en alguna dificultad laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 15: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente de Adquisiciones 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
En la exposición gráfica presentada, se puede visualizar el control de la actitud de confiabilidad, 
representado con el 100% (nivel satisfactorio). Sin embargo, mantiene un nivel bueno (80%) en 
relación al compromiso, responsabilidad, persistencia y cooperativismo. Mismas actitudes 
indispensables para el desempeño laboral de la funcionaria, por lo que se requiere de  un impulso 
de mejora a tales cualidades.  
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Cuadro 29: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente de Información, Comunicación y 
Tecnología 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Manejo de programas 
informáticos (software) 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Soporte técnico 
(hardware) 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
le permiten comprender, expresar y socializar información 
solicitada y brindada para la ejecución de su trabajo? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 16: Dominio de Conocimientos, cargo: cargo: Asistente de Información, 
Comunicación y Tecnología 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
En consideración al gráfico estadístico presentado, se puede visualizar el predominio con el 100% 
(nivel satisfactorio) del conocimiento concerniente al manejo de paquetes informáticos (software) 
por parte del funcionario, por otro lado los conocimientos referentes al idioma inglés y 
conocimientos de soporte técnico (hardware), requieren de un reforzamiento y/o actualización, por 
alcanzar un aceptable (60%) con el fin de mantener un nivel óptimo acorde a lo esperado frente a 
las exigencias del cargo desempeñado. 
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Cuadro 30: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: cargo: Asistente de Información, 
Comunicación y Tecnología 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación 
previa para el desarrollo de sus actividades laborales en su 
lugar de trabajo? 
  x   
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
Orientación al 
cliente interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos 
solicitados por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o 
personal independiente a su campo laboral? 
    x 
Comunicación 
eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y 
socializar ideas, información, pensamientos y puntos de vista 
sobre alguna tema, con el resto del personal de la entidad, en 
relación a fines laborales? 
  x   
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, para 
mejorar la ejecución del mismo? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 17: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente de Información, 
Comunicación y Tecnología. 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
Interpretación:  
En el gráfico, se visualiza un nivel satisfactorio (100%) en la orientación al cliente interno y 
externo, con un nivel bueno (80%) en la pro actividad. Finalmente un nivel aceptable (60%), 
mismo nivel que requiere de un impulso de mejora referente a los temas de capacidad de 
planificación y organización, comunicación eficaz y la tolerancia y manejo de trabajo bajo a 
presión, requiriere de capacitación. 
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Cuadro 31: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente de Información, Comunicación y 
Tecnología. 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con 
respecto a la ejecución de las mismas? 
  x   
Persistencia  
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver un 
posible obstáculo que dificulte la ejecución de su trabajo y/o 
alcanzar un objetivo propuesto? 
  x   
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma 
discreción, es capaz de desempeñar su trabajo de una manera 
reservada y prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en 
situaciones adversas surgidas en su área de trabajo y/o entidad 
laboral? 
   x  
Cooperación  
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus compañeros/as al 
momento de la ejecución de un trabajo y/o en alguna dificultad 
laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 18: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente de Información, Tecnología y 
Comunicación 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
El gráfico presentado, permite la apreciación de los niveles en relación al manejo de las actitudes 
en el entorno laboral por parte del funcionario para el desempeño del trabajo encomendado. 
Demostrando 100%  (nivel satisfactorio) en confiabilidad, 80% (nivel bueno) en compromiso y 
cooperación y finalmente 60% (nivel aceptable) en responsabilidad y persistencia, mismas 
actitudes que deben ser reforzadas para alcanzar niveles acordes a lo exigido en el puesto de trabajo 
desempeñado por el funcionario.  
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Cuadro 32: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente Administrativo 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de Manejo y 
control de recursos 
materiales (inventario) 
¿Considera que sus conocimientos en relación al 
tema indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo? 
   x  
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al 
tema indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al 
tema indicado, le permiten comprender, expresar y 
socializar información solicitada y brindada para la 
ejecución de su trabajo? 
 x    
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 19: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente Administrativo 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
Acorde al gráfico de representación porcentual de información recabada, se puede visualizar que el 
conocimiento predominante con el 100% (nivel satisfactorio) lo tiene en el manejo y control de 
recursos materiales (inventario), por otro lado con el 60% (nivel aceptable) en el manejo de 
paquetes de Microsoft Office y con el 40% (nivel regular) referente al idioma inglés, se requiere sin 
lugar a duda de capacitación, por la demanda que exige el cargo desempeñado por el funcionario. 
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Cuadro 33: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente Administrativo 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación 
previa para el desarrollo de sus actividades laborales en su 
lugar de trabajo? 
  x   
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
Orientación al 
cliente interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos 
solicitados por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o 
personal independiente a su campo laboral? 
    x 
Comunicación 
eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y 
socializar ideas, información, pensamientos y puntos de vista 
sobre alguna tema, con el resto del personal de la entidad, en 
relación a fines laborales? 
   x  
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, para 
mejorar la ejecución del mismo? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 20: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente Administrativo 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
En el gráfico presentado, se puede mencionar la necesidad de capacitación en relación a la 
habilidad de tolerancia y manejo de trabajo bajo a presión y capacidad de planificación y 
organización, por alcanzar el 60% (nivel aceptable) conjuntamente con la comunicación eficaz y 
pro actividad, por alcanzar el 80% (nivel bueno) con la finalidad de mejorar los niveles al igual que 
la habilidad de orientación al cliente interno y externo, por alcanzar el 100% (nivel satisfactorio). 
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Cuadro 34: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente Administrativo 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas? 
  x   
Pe3rsistencia  
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver un posible 
obstáculo que dificulte la ejecución de su trabajo y/o alcanzar un 
objetivo propuesto? 
   x  
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma discreción, 
es capaz de desempeñar su trabajo de una manera reservada y 
prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en situaciones 
adversas surgidas en su área de trabajo y/o entidad laboral? 
   x  
Cooperación  
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus compañeros/as al 
momento de la ejecución de un trabajo y/o en alguna dificultad 
laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 21: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente Administrativo 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
El presente gráfico nos muestra que es recomendable un reforzamiento en el tema de 
responsabilidad, por mantener un nivel aceptable (60%), de igual manera en los temas relacionados 
a la persistencia, cooperación y compromiso, por mantener un nivel bueno (80%) adecuado pero no 
el esperado. Finalmente se debería mantener el nivel satisfactorio (100%) concerniente al tema de 
confiabilidad.   
 
95 
 
Área de Programa:  
Cuadro 35: Dominio de Conocimientos, cargo: Oficial Nacional de Programa 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 22: Dominio de Conocimientos, cargo: Oficial Nacional de Programa 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
El gráfico presentado permite representar de manera porcentual, el grado de dominio, control y  
manejo de los conocimientos propios de la funcionaria en relación al desempeño de sus actividades 
laborales.  Demostrando que el dominio, control y manejo que posee la funcionaria, con el 100% 
(nivel satisfactorio) es en los temas de manejo del sistema administrativo y financiero ATLAS y en 
los conocimientos concernientes a la gestión y diseño de proyectos y conjuntamente los temas de 
género y equidad. Mientras que si se habla del manejo de paquetes de Microsoft office e idioma 
inglés, se debería brindar capacitación en refuerzo y actualización de dichos conocimientos, por la 
razón de presentar un nivel bueno (80%), mismo nivel aceptable pero no el exigido para el 
desempeño de las actividades encomendadas en el puesto de trabajo.   
 
Criterio Preguntas 
Opciones  de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Género y equidad 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
    x 
Conocimientos de 
Gestión y diseño de 
proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
    x 
Manejo del sistema 
administrativo y 
financiero ATLAS 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
    x 
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar su 
trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, le permiten comprender, expresar y socializar 
información solicitada y brindada para la ejecución de su 
trabajo? 
  x   
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Cuadro 36: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Oficial Nacional de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Toma de 
decisiones 
¿Tiene la facilidad de llevar a cabo acciones y/o plantear soluciones 
que satisfagan una necesidad emergente, posiblemente en una 
situación inesperada? 
    x 
Liderazgo 
¿Procura desempeñar sus funciones laborales de una manera óptima, 
para promover el deseo de progreso, desarrollo y colaboración entre 
el conglomerado laboral? 
    x 
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la acumulación 
de trabajo y responsabilidades que implique su cargo? 
  x   
Gestión y logro de 
objetivos 
¿Procura organizar y direccionar a su equipo de trabajo para alcanzar 
objetivos, fines y metas  comunes en beneficio para la entidad 
laboral y el conglomerado laboral? 
    x 
Visión estratégica 
¿Procura mantener en claro las acciones, decisiones, estrategias a 
tomar para alcanzar los objetivos y/o metas establecidas, en relación 
a las nuevas necesidades de la entidad y/o personal de trabajo? 
    x 
Solución de 
conflictos 
¿Tiene la facilidad de resolver dificultades emergentes en el entorno 
de trabajo, que aquejen al conglomerado laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 23: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Oficial Nacional de Programa 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
El presente gráfico nos muestra que es recomendable un reforzamiento en el tema de tolerancia y 
manejo de trabajo bajo a presión, por mantener un nivel aceptable (60%), de igual manera en el 
tema de solución de conflictos  por mantener un nivel bueno (80%). Finalmente se debería 
mantener el nivel satisfactorio (100%) concerniente al resto de temas considerados.  
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Cuadro 37: Dominio de Actitudes, cargo: Oficial Nacional de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con 
respecto a la ejecución de las mismas?   
   
 x 
Temple 
¿Procura mantener una posición firme, segura y decisiva, frente 
a dificultades y/o porvenir de la entidad laboral y/o del 
conglomerado laboral a su cargo?  
   
x  
Prudencia 
¿Procura desenvolverse  de una manera reserva, adecuada y con 
cautela frente a los requerimientos y responsabilidades que 
implica su puesto de trabajo?  
   
x  
Ética 
¿Procura desempeñar su trabajo de una manera profesional 
frente a situaciones inadecuadas, considerando que tales 
situaciones puedan beneficiarlo/a profesional y personalmente?   
   
 x 
Persistencia  
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver un 
posible obstáculo que dificulte la ejecución de su trabajo y/o 
alcanzar un objetivo propuesto?  
   
x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 24: Dominio de Actitudes, cargo: Oficial Nacional de Programa 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
La representación gráfica presentada nos expone el requerimiento de capacitación, con fines de 
reforzamiento de los temas relacionados al temple, prudencia y persistencia, al alcanzar un nivel 
bueno (80%). Por otro lado debe ser mantenido el nivel de dominio y control (100%) de los temas 
referentes a la responsabilidad y ética, mismos aspectos que forman parte del conjunto de 
habilidades y destrezas exigidas para la ejecución de actividades laborales requeridas en el cargo. 
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Cuadro 38: Dominio de Conocimientos, cargo: Especialista de Programa 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 25: Dominio de Conocimientos, cargo: Especialista de Programa 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
En el presente gráfico de apreciación porcentual de información recabada nos permite visualizar la 
demanda de capacitación entorno a los temas de manejo de paquetes de Microsoft Office e idioma 
inglés, por mantener un nivel aceptable (60%). Mientras los conocimientos encaminados al campo 
de género y equidad deben ser reforzados, por la razón de mantener un nivel bueno (80%) con el 
fin de ser consolidados al igual que los conocimientos relacionados a gestión y diseño de proyectos, 
en un nivel satisfactorio (100%).  
 
 
 
Criterio Preguntas 
Opciones  de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Género y equidad 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
   x  
Conocimientos de 
Gestión y diseño de 
proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Manejo de paquetes 
de Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, le 
permiten comprender, expresar y socializar información solicitada 
y brindada para la ejecución de su trabajo? 
  x   
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Cuadro 39: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Especialista de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación previa para 
el desarrollo de sus actividades laborales en su lugar de trabajo? 
  x   
Trabajo en equipo 
¿Considera oportuna la colaboración de sus compañeras/os para el 
desempeño de sus actividades laborales y posibles logros de metas 
en su trabajo? 
  x   
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la acumulación 
de trabajo y responsabilidades que implique su cargo? 
  x   
Capacidad 
Analítica 
¿Procura considerar un lapso de tiempo  para realizar sus actividades 
laborales, de una manera metódica y minuciosa? 
   x  
Orientación al 
cliente interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos solicitados 
por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o personal 
independiente a su campo laboral? 
  x   
Comunicación 
eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y socializar 
ideas, información, pensamientos y puntos de vista sobre alguna 
tema, con el resto del personal de la entidad, en relación a fines 
laborales? 
    x 
Iniciativa 
¿Procura tener previsto ideas u opiniones sobre posibles maneras de 
mejoramiento de la ejecución de trabajo, diversas estrategias 
laborales, formas de optimización de esfuerzos laborales, entre otros 
aspectos, con el fin de fortalecer su trabajo y/o apoyar al trabajo de 
su equipo laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
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Gráfico 26: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Especialista de Programa 
 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
En el gráfico presentado se aprecia los temas de mayor requerimiento de capacitación, al 
mantenerse en un nivel aceptable (60%) mencionándose a la tolerancia y manejo de trabajo bajo a 
presión, trabajo en equipo, orientación al cliente interno y externo y la capacidad de planificación y 
organización. 
 
No obstante, la capacitación para conseguir un reforzamiento en los temas relacionados a la 
iniciativa y capacidad analítica, es un aspecto recomendable, por la simple razón de mantenerse en 
un nivel bueno (80%) con el fin de sustentar un mejoramiento de habilidades y destrezas, al igual 
que el dominio y control en la comunicación eficaz en el ámbito laboral, reflejándose un nivel 
satisfactorio (100%)  
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Cuadro 40: Dominio de Actitudes, cargo: Especialista de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con 
respecto a la ejecución de las mismas? 
   x  
Prudencia 
¿Procura desenvolverse  de una manera reserva, adecuada y con 
cautela frente a los requerimientos y responsabilidades que 
implica su puesto de trabajo? 
    x 
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma 
discreción, es capaz de desempeñar su trabajo de una manera 
reservada y prudente al caso? 
   x  
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en situaciones 
adversas surgidas en su área de trabajo y/o entidad laboral? 
   x  
Ética 
¿Procura desempeñar su trabajo de una manera profesional frente 
a situaciones inadecuadas, considerando que tales situaciones 
puedan beneficiarlo/a profesional y personalmente? 
    x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 27: Dominio de Actitudes, cargo: Especialista de Programa 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
En el grafico presentado nos muestra que es recomendable la capacitación para reforzamiento en 
los temas que deben ver con la responsabilidad, compromiso y confiabilidad, por el hecho de 
mantener un nivel bueno (80%), nivel aceptable pero no el esperado, con el fin de asemejar al nivel 
satisfactorio (100%) concerniente a los temas de la prudencia y ética. Promoviendo de esta manera 
la ejecución a cabalidad de sus tareas laborales encomendadas en el cargo desempeñado.  
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Cuadro 41: Dominio de Conocimientos, cargo: Asociada de Programa 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 28: Dominio de Conocimientos, cargo: Asociada de Programa 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
El gráfico presentado, posibilita diferenciar los niveles de dominio que mantiene la funcionaria en 
relación a los conocimientos requeridos en su cargo. Es de esta manera que la apreciación refleja 
un nivel satisfactorio haciendo alusión al 100% referente a los conocimientos de Género y equidad,  
mientras tanto se requiere de un proceso de actualización para el tema de conocimientos 
relacionados a la gestión y diseño de proyectos, por el 80% (nivel bueno) alcanzado. Finalmente se 
debe considerar un reforzamiento a los conocimientos referente al manejo de paquetes de Microsoft 
Office e idioma inglés, haciendo mención al 60% (nivel aceptable) obtenido, promoviendo así la 
posibilidad de dominio de conocimientos requeridos a la funcionaria.    
 
 
 
Criterio Preguntas 
Opciones  de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Género y equidad 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Conocimientos de 
Gestión y diseño de 
proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
   x  
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
le permiten comprender, expresar y socializar información 
solicitada y brindada para la ejecución de su trabajo? 
  x   
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Cuadro 42: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asociada de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación 
previa para el desarrollo de sus actividades laborales en su 
lugar de trabajo? 
    x 
Trabajo en equipo 
¿Considera oportuna la colaboración de sus compañeras/os 
para el desempeño de sus actividades laborales y posibles 
logros de metas en su trabajo? 
  x   
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
Capacidad 
Analítica 
¿Procura considerar un lapso de tiempo  para realizar sus 
actividades laborales, de una manera metódica y minuciosa? 
   x  
Orientación al 
cliente interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos 
solicitados por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o 
personal independiente a su campo laboral? 
  x   
Comunicación 
eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y 
socializar ideas, información, pensamientos y puntos de vista 
sobre alguna tema, con el resto del personal de la entidad, en 
relación a fines laborales? 
   x  
Iniciativa 
¿Procura tener previsto ideas u opiniones sobre posibles 
maneras de mejoramiento de la ejecución de trabajo, diversas 
estrategias laborales, formas de optimización de esfuerzos 
laborales, entre otros aspectos, con el fin de fortalecer su 
trabajo y/o apoyar al trabajo de su equipo laboral? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
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Gráfico 29: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asociada de Programa 
 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
 
En el gráfico presentado muestra el nivel satisfactorio (100%) de alcance de la capacidad de 
planificación y organización, misma habilidad que la funcionaria requiere para el desempeño a 
cabalidad del trabajo comisionado.   
 
Por otro lado, se aprecia un nivel bueno (80%) del manejo y control de la comunicación eficaz y 
capacidad analítica, mismo nivel que requiere de un impulso de capacitación con el fin de 
promover un mejoramiento continuo.  
 
A diferencia de los temas concernientes al trabajo en equipo, iniciativa y tolerancia y manejo de 
trabajo bajo a presión, por el nivel aceptable (60%) obtenido, mencionando de esta manera el 
requerimiento de un proceso de capacitación prioritario para el fortalecimiento y consolidación de 
habilidades y destrezas. 
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Cuadro 43: Dominio de Actitudes, cargo: Asociada de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas? 
  x   
Prudencia 
¿Procura desenvolverse  de una manera reserva, adecuada y con 
cautela frente a los requerimientos y responsabilidades que implica 
su puesto de trabajo? 
   x  
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma discreción, 
es capaz de desempeñar su trabajo de una manera reservada y 
prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en situaciones 
adversas surgidas en su área de trabajo y/o entidad laboral? 
   x  
Ética 
¿Procura desempeñar su trabajo de una manera profesional frente a 
situaciones inadecuadas, considerando que tales situaciones puedan 
beneficiarlo/a profesional y personalmente? 
    x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 30: Dominio de Actitudes, cargo: Asociada de Programa 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
El presente gráfico nos muestra que es necesario mejorar el nivel de responsabilidad que requiere la 
funcionaria para el desempeño formal de su trabajo, ya que es el aspecto que presenta un nivel 
aceptable (60%), más no el esperado. Por otro lado con un 80% (nivel bueno) se debería 
potencializar el resto de competencias adquiridas y desarrolladas, es decir la prudencia y 
compromiso, con el fin de mantener un nivel satisfactorio (100%) al igual que su confiabilidad y 
ética.  
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Cuadro 44: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Gestión y diseño de 
proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Conocimientos de 
contabilidad general 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
le permiten comprender, expresar y socializar información 
solicitada y brindada para la ejecución de su trabajo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 31: Dominio de Conocimientos, cargo: Asistente de Programa 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
El gráfico presentado, posibilita diferenciar los niveles de dominio que mantiene la funcionaria en 
relación a los conocimientos requeridos en su cargo. Es de esta manera que la apreciación refleja 
un nivel satisfactorio (100%) referente a los conocimientos de gestión y diseño de proyectos, a 
diferencia de la apreciación del 60% (nivel bueno) que hace mención al requerimiento de un 
proceso de capacitación de manera prioritaria en los temas relacionados a conocimiento de género 
y equidad, manejo de paquetes de Microsoft Office e idioma inglés, con fines de actualización y 
reforzamiento del conjunto de conocimientos exigidos en el puesto de trabajo que desempeña la 
funcionaria.  
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Cuadro 45: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Capacidad de 
planificación y 
organización 
¿Le resulta sencillo mantener un orden y una preparación previa 
para el desarrollo de sus actividades laborales en su lugar de 
trabajo? 
    x 
Tolerancia y manejo 
de trabajo bajo a 
presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la acumulación 
de trabajo y responsabilidades que implique su cargo? 
  x   
Orientación al 
cliente interno y 
externo 
¿Procura responder, apoyar y ayudar en requerimientos solicitados 
por parte  de sus compañeros/as de trabajo y/o personal 
independiente a su campo laboral? 
   x  
Comunicación eficaz 
¿Considera tener la facilidad para expresar, discutir y socializar 
ideas, información, pensamientos y puntos de vista sobre alguna 
tema, con el resto del personal de la entidad, en relación a fines 
laborales? 
  x   
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, para 
mejorar la ejecución del mismo? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 32: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Asistente de Programa 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
En el gráfico, se visualiza un nivel satisfactorio (100%) en lo que se refiere a la capacidad de 
planificación y organización, conjuntamente un nivel bueno (80%) para un reforzamiento en temas 
relacionados a la pro actividad  y orientación al cliente interno y externo. Por otro lado, se visualiza 
el requerimiento de capacitación, con fines de optimizar el nivel aceptable (60%) en el control y 
domino de la tolerancia y manejo de trabajo bajo a presión y gestión y comunicación eficaz.  
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Cuadro 46: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente de Programa 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas? 
  x   
Persistencia 
¿Procura ser constante e insistente al momento de resolver un posible 
obstáculo que dificulte la ejecución de su trabajo y/o alcanzar un 
objetivo propuesto? 
  x   
Confiabilidad 
¿Frente a situaciones emergentes que implique de suma discreción, 
es capaz de desempeñar su trabajo de una manera reservada y 
prudente al caso? 
    x 
Compromiso 
¿Procura mantener una fidelidad y lealtad  laboral en situaciones 
adversas surgidas en su área de trabajo y/o entidad laboral? 
   x  
Cooperación 
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus compañeros/as al 
momento de la ejecución de un trabajo y/o en alguna dificultad 
laboral? 
   x  
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 33: Dominio de Actitudes, cargo: Asistente de Programa 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
En la representación gráfica presentada, nos muestra que es necesario mejorar el nivel aceptable 
(60%) de responsabilidad y persistencia que requiere la funcionaria para el desempeño formal de su 
trabajo. Por otro lado se debería potencializar el nivel bueno (80%) del resto de actitudes propias y 
desarrolladas, y estas son el compromiso y operatividad en el entorno laboral, con el fin de 
mantener un nivel satisfactorio al igual que la confiabilidad. 
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Cuadro 47: Dominio de Conocimientos, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (1) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de Género y 
equidad  
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar 
su trabajo?  
    x 
Conocimientos de Gestión y 
diseño de proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar 
su trabajo?  
  x   
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para desempeñar 
su trabajo? 
 x    
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, le permiten comprender, expresar y socializar 
información solicitada y brindada para la ejecución de su 
trabajo? 
 x    
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 43: Dominio de Conocimientos, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (1) 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
En el gráfico presentado, se visualiza claramente que la funcionaria alcanza un nivel satisfactorio 
(100%) es decir óptimo concerniente al conocimiento de temas relacionados a género y equidad. 
Por otro lado, un nivel aceptable (60%) recurriendo a un refuerzo y/o actualización de los 
conocimientos referentes a gestión y diseño de proyectos, finalmente con un nivel regular (40%) en 
temas del idioma inglés y manejo de paquetes de Microsoft Office. Indudablemente se precisa de 
capacitación. 
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Cuadro 48: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (1) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunc
a 
Alguna
s 
Veces 
Casi 
siempr
e 
Siempr
e 
Trabajo en 
equipo 
¿Considera oportuna la colaboración de sus compañeras/os 
para el desempeño de sus actividades laborales y posibles 
logros de metas en su trabajo? 
    x 
Iniciativa 
¿Procura tener previsto ideas u opiniones sobre posibles 
maneras de mejoramiento de la ejecución de trabajo, 
diversas estrategias laborales, formas de optimización de 
esfuerzos laborales, entre otros aspectos, con el fin de 
fortalecer su trabajo y/o apoyar al trabajo de su equipo 
laboral? 
 x    
Creatividad 
¿Procura exponer su trabajo de una manera original e 
innovadora, para mejorar la ejecución del mismo? 
 x    
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, 
para mejorar la ejecución del mismo? 
    x 
Tolerancia y 
manejo de 
trabajo bajo a 
presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 34: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (1) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
En el gráfico presentado se visualiza el nivel satisfactorio (100%) en los temas de trabajo en equipo 
y pro actividad, mientras un nivel bueno (60%) concerniente a la tolerancia y manejo de trabajo 
bajo a presión. Finalmente un nivel regular (40%) en la iniciativa y creatividad. Mencionando 
indudablemente el requerimiento de capacitación en los temas mencionados anteriormente.  
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Cuadro 49: Dominio de Actitudes, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (1) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con 
respecto a la ejecución de las mismas? 
  x   
Cooperación 
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus compañeros/as al 
momento de la ejecución de un trabajo y/o en alguna dificultad 
laboral? 
    x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 35: Dominio de Actitudes, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (1) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En el gráfico presentado, se muestra el requerimiento de capacitación con fines de reforzamiento en 
el tema de la responsabilidad, haciendo alusión al 60% (nivel aceptable), con el anhelo de 
conseguir el mejoramiento continuo de dicha habilidad al 100% (nivel satisfactorio) semejante del 
aspecto de cooperación.  
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Cuadro 50: Dominio de Conocimientos, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (2) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunc
a 
Alguna
s 
Veces 
Casi 
siempr
e 
Siempr
e 
Conocimientos de 
Gestión y Equidad 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo?  
    x 
Conocimientos de 
Gestión y diseño de 
proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo?  
  x   
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, son los adecuados y suficientes para 
desempeñar su trabajo? 
 x    
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema 
indicado, le permiten comprender, expresar y 
socializar información solicitada y brindada para la 
ejecución de su trabajo? 
 x    
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 36: Dominio de Conocimientos, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (2) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
En el gráfico presentado, se visualiza claramente que la funcionaria alcanza un nivel satisfactorio 
(100%) concerniente al conocimiento de temas relacionados a género y equidad, un nivel aceptable 
(60%) pero no el esperado en el desempeño de actividades laborales, concerniente a los temas de 
gestión y diseño de proyectos. Por otro lado, un nivel regular (40%), es decir un nivel preocupante 
que hace mención al refuerzo y/o actualización de los conocimientos concernientes al idioma inglés 
y manejo de paquetes de Microsoft Office, promoviendo de esta manera una capacitación formal y 
aconsejable para los requerimientos que exige el puesto desempeñado.   
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Cuadro 51: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (2) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunc
a 
Alguna
s 
Veces 
Casi 
siempr
e 
Siempr
e 
Trabajo en 
equipo 
¿Considera oportuna la colaboración de sus compañeras/os 
para el desempeño de sus actividades laborales y posibles 
logros de metas en su trabajo? 
    x 
Iniciativa 
¿Procura tener previsto ideas u opiniones sobre posibles 
maneras de mejoramiento de la ejecución de trabajo, 
diversas estrategias laborales, formas de optimización de 
esfuerzos laborales, entre otros aspectos, con el fin de 
fortalecer su trabajo y/o apoyar al trabajo de su equipo 
laboral? 
 x    
Creatividad 
¿Procura exponer su trabajo de una manera original e 
innovadora, para mejorar la ejecución del mismo? 
 x    
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, 
para mejorar la ejecución del mismo? 
    x 
Tolerancia y 
manejo de 
trabajo bajo a 
presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique su 
cargo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 37: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (2) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
 
 
 
En el gráfico, se muestra con un 100% (nivel satisfactorio) el dominio en los temas de trabajo en 
equipo y pro actividad de la funcionaria, por otro lado un 60% (nivel aceptable) en el tema de 
tolerancia y manejo de trabajo bajo a presión y finalmente un 40% (nivel regular)  en los temas  de 
iniciativa y creatividad, nivel preocupante para el desempeño laboral.  
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Cuadro 52: Dominio de Actitudes, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (2) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas? 
  x   
Cooperativo 
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus compañeros/as al 
momento de la ejecución de un trabajo y/o en alguna dificultad 
laboral? 
    x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 38: Dominio de Actitudes, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (2) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En el gráfico presentado, se muestra un nivel satisfactorio (100%) que hace alusión al manejo y 
dominio de la cooperación en sentidos laborales de la funcionaria.  
 
Mientras tanto con un nivel aceptable (60%), en el tema concerniente a la responsabilidad, con el 
anhelo de conseguir un reforzamiento y optimización de dicha actitud al nivel semejante del 
aspecto de cooperación, mencionado anteriormente. 
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Cuadro 53: Dominio de Conocimientos, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (3) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Conocimientos de 
Gestión y Equidad 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
    x 
Conocimientos de 
Gestión y diseño de 
proyectos 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
  x   
Manejo de paquetes de 
Microsoft Office 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
son los adecuados y suficientes para desempeñar su trabajo? 
 x    
Idioma: Inglés 
¿Considera que sus conocimientos en relación al tema indicado, 
le permiten comprender, expresar y socializar información 
solicitada y brindada para la ejecución de su trabajo? 
 x    
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 39: Dominio de Conocimientos, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (3) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
En el gráfico presentado, se visualiza claramente que la funcionaria alcanza un nivel satisfactorio 
(100%) concerniente al conocimiento de temas relacionados a género y equidad. 
 
Por otro lado, con un nivel aceptable (60%) mencionando un refuerzo y/o actualización a los 
conocimientos de gestión y diseño de proyectos. Finalmente, se requiere de capacitación para los 
conocimientos referentes al idioma inglés y manejo de paquetes de Microsoft Office, por el nivel 
regular (40%) alcanzado en relación a la necesidad de acoplamiento de dichos conocimientos a la 
práctica laboral diaria.  
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Cuadro 54: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (3) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunc
a 
Alguna
s 
Veces 
Casi 
siempr
e 
Siempr
e 
Trabajo en equipo 
¿Considera oportuna la colaboración de sus 
compañeras/os para el desempeño de sus actividades 
laborales y posibles logros de metas en su trabajo? 
    x 
Iniciativa 
¿Procura tener previsto ideas u opiniones sobre posibles 
maneras de mejoramiento de la ejecución de trabajo, 
diversas estrategias laborales, formas de optimización de 
esfuerzos laborales, entre otros aspectos, con el fin de 
fortalecer su trabajo y/o apoyar al trabajo de su equipo 
laboral? 
 x    
Creatividad 
¿Procura exponer su trabajo de una manera original e 
innovadora, para mejorar la ejecución del mismo? 
 x    
Pro actividad 
¿Procura realizar su trabajo de una manera ágil y rápida, 
para mejorar la ejecución del mismo? 
    x 
Tolerancia y 
manejo de trabajo 
bajo a presión 
¿Procura organizarse y mantener el control frente a la 
acumulación de trabajo y responsabilidades que implique 
su cargo? 
  x   
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 40: Dominio de Habilidades y Destrezas, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (3) 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
 
En el gráfico, se muestra evidentemente la necesidad de capacitación en los temas de iniciativa y 
creatividad, con el 40% (nivel regular), mientras con el 60% (nivel aceptable) el tema de tolerancia 
y manejo de trabajo bajo a presión. Promoviendo de esta manera el empeño de mejorar hasta 
alcanzar el 100% (nivel satisfactorio), como es el caso del trabajo en equipo y la pro actividad.  
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Cuadro 55: Dominio de Actitudes, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (3) 
Criterio Preguntas 
Opciones de Respuesta 
Nunca 
Casi 
nunca 
Algunas 
Veces 
Casi 
siempre 
Siempre 
Responsabilidad 
¿Procura desempeñar sus actividades laborales, sin influir a una 
supervisión constante por parte de su jefe/a inmediato/a, con respecto 
a la ejecución de las mismas? 
  x   
Cooperativo 
¿Procura brindar apoyo y colaboración a sus compañeros/as al 
momento de la ejecución de un trabajo y/o en alguna dificultad 
laboral? 
    x 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Gráfico 41: Dominio de Actitudes, cargo: Cooperante Internacional – Apoyo a Programa (3) 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
El presente gráfico nos muestra que es necesario mejorar el nivel de responsabilidad que requiere la 
funcionaria para el desempeño formal de su trabajo, al mantener un 60% (nivel aceptable).  
Por otro lado se debería mantener y  potencializar el nivel satisfactorio (100%) de la cooperación, 
actitud clave para consolidar con el perfil profesional de la funcionaria para el desempeño de las 
actividades laborales encomendadas. 
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ENCUESTA DE SUSTENTACIÓN DE ACOGIDA DEL PLAN DE CAPACITACIÓN 
PROPUESTO 
Cuadro 56: Satisfacción de necesidades de mejoramiento. 
1) ¿Considera usted, qué el Plan de Capacitación propuesto logrará satisfacer las necesidades de 
mejoramiento existentes en el personal de la entidad laboral? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 42: Satisfacción de necesidades de mejoramiento. 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En el presente gráfico se puede apreciar qué el 100% del personal de la entidad investigada, es 
decir las 14 personas que conforman la población, considera pertinente y mantiene una posición de 
estar de acuerdo concerniente al Plan de Capacitación propuesto, mismo insumo relacionado a la 
satisfacción de las necesidades de mejoramiento existentes.  
 
Mismas necesidades que posiblemente incurran en un insatisfactorio desempeño laboral en los 
puestos de trabajo y/o en la entidad laboral, por parte de los/as funcionarios/as. 
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Cuadro 57: Optimización del desempeño y rendimiento laboral 
2) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto ayudará a la optimización del desempeño y 
rendimiento laboral del personal de la entidad?  
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 43: Optimización del desempeño y rendimiento laboral 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación:  
 
En relación a la representación gráfica demostrada, se puede argumentar qué la totalidad del 
personal que conforma la entidad laboral investigada, es decir la 14 personas (100%), coincide y 
está de acuerdo, que el Plan de Capacitación propuesto, sería de gran ayuda y apoyo fundamental 
para el mejoramiento y la pontencialización del desempeño laboral ejercido por los/as mismos/as.  
 
Mismo desempeño laboral que representa el trabajo arduo y cotidiano ejercido por el conglomerado 
laboral, con los objetivos de cumplir a cabalidad los requerimientos solicitados por la entidad 
laboral donde se desenvuelven.  
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Cuadro 58: Fortalecimiento de las competencias (conjunto de conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes) del personal. 
 
3) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto fortalecerá las competencias (conjunto de 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes) del conglomerado laboral de la entidad? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 44: Fortalecimiento de las competencias (conjunto de conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes) del personal. 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
En función a la forma gráfica de visualización de resultados recopilados, se puede deducir que el 
conglomerado laboral de la entidad investigada, es decir los y las 14 funcionarios/as, que 
representan el 100%, mantienen una posición de estar de acuerdo, en relación a la contemplación 
del Plan de Capacitación propuesto, como una herramienta que fomentará y potencializará las 
competencias del personal, con fines de mejorar de la calidad y desempeño del trabajo 
encomendado.  
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Cuadro 59: Acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
4) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto tenga gran acogida por parte del personal 
de la entidad laboral?  
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 45: Acogida del Plan de Capacitación propuesto 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
El gráfico presentado, en base a la totalidad de respuestas del 100% del personal encuestado, 
mismas respuestas encaminadas a la posición de estar de acuerdo en relación a la cuestión 
mencionada, se puede argumentar sin lugar a duda, que el Plan de Capacitación propuesto tendrá 
una acogida y aceptación satisfactoria por parte de la totalidad del personal que conforma la 
entidad laboral estudiada,  
 
Haciendo referencia a la utilidad y apoyo que brindara dicho plan para el mejoramiento de los 
esfuerzos y rendimiento laboral desempeñado.  
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Cuadro 60: Relevancia del desarrollo del Plan de Capacitación. 
5) ¿Consideraría provechoso y de gran importancia, el desarrollo del Plan de Capacitación 
propuesto para el personal de la entidad laboral? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 46: Relevancia del desarrollo del Plan de Capacitación. 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
Como se puede visualizar en el gráfico presentado, la totalidad del personal de trabajo, es decir el 
100%, mismo que considera conveniente y beneficioso la posibilidad de aplicación del Plan de 
Capacitación propuesto, ya que dicho desarrollo y ejecución englobara un sin número de beneficios 
tanto para los y las funcionarios/as como para las exigencias y requerimiento de la entidad laboral.   
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Cuadro 61: Plan de Capacitación propuesto en respuesta frente a exigencias laborales 
actuales. 
6) ¿Considera usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, responde a las exigencias laborales 
actuales, que enfrenta el personal para desempeñar el trabajo encomendado? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 47: Plan de Capacitación propuesto en respuesta frente a exigencias laborales 
actuales. 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
Como se puede apreciar en la representación gráfica, el 100% del personal que comprende la 
entidad investigada, considera y estar de acuerdo que el Plan de Capacitación propuesto, engloba 
contenidos de enseñanza, formación y reforzamiento de utilidad actual, mismos conocimientos que 
serán los adecuados para responder la mayoría de exigencias laborales emergentes en el ámbito de 
trabajo cotidiano. Logrando de esta manera, solventar las posibles falencias, carencias y/o 
requerimientos de capacitación en el trabajo desempeñado por parte del conglomerado laboral 
existente.  
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Cuadro 62: Satisfacción de expectativas y requerimientos de la entidad. 
7) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, logrará satisfacer las expectativas y 
requerimientos de la entidad laboral, en relación a contar con un personal formalmente 
capacitado? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 48: Satisfacción de expectativas y requerimientos de la entidad. 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
La visualización gráfica presentada representa de forma sólida los puntos de vista recabados frente 
a la pregunta planteada. Dando a entender que la totalidad de los y las funcionarios/as, es decir el 
100%, consideran y están de acuerdo que el Plan de Capacitación propuesto, se enmarca y se ajusta 
a los requerimientos y exigencias de la entidad, en relación a contar con un personal óptimamente 
capacitado, mismo que conforma el Talento Humano eficiente que exige la organización. 
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Cuadro 63: Plan de Capacitación propuesto, posible consideración para superación 
profesional. 
8) ¿Consideraría al Plan de Capacitación propuesto, cómo un posible aporte para promover un 
ideal de superación profesional en el personal que conforma el talento humano de la entidad? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 49: Plan de Capacitación propuesto, posible consideración para superación 
profesional. 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
En el presente gráfico, se puede evidenciar que el 100% del conglomerado laboral, es decir los y 
las 14 funcionarios/as, mantiene una posición de estar de acuerdo concerniente al Plan de 
Capacitación propuesto, como una contribución que posiblemente promoverá una aspiración y/o 
afán de superación profesional continúa. Siendo de esta manera, un aporte no indiferente para los 
participantes inmersos. 
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Cuadro 64: Viabilidad de Plan de Capacitación, enfocado solamente a mejoramiento de 
falencias laborales. 
9) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, debe ejecutarse solamente para mejorar 
falencias en el desempeño de las actividades encomendadas al conglomerado laboral que forma 
parte de la entidad? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 0 0 
NO 14 100 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 50: Viabilidad de Plan de Capacitación, enfocado solamente a mejoramiento de 
falencias laborales. 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
Con respecto al gráfico presentado, podemos entender que los trabajadores de la entidad, es decir el 
100% de la población encuestada, están de acuerdo que la utilidad del Plan de Capacitación 
propuesto, no solamente se enfoca a la toma de acciones frente a posibles falencias laborales 
existentes en el personal, sino más bien su utilidad va mucho más lejos, desde el reforzamientos de 
competencias y la actualización de las mismas, hasta la posible consideración como un proceso de 
superación profesional.  
 
127 
 
Cuadro 65: Utilidad de aplicación futura con la posible integración de nuevo personal. 
 
10) ¿Considera usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, sea de utilidad para su aplicación con 
futuros nuevos ingresos de personal a la entidad laboral? 
 
Criterio Número Frecuencia Porcentual (%) 
SI 14 100 
NO 0 0 
TOTAL 14 100 
 
Gráfico 51: Utilidad de aplicación futura con la posible integración de nuevo personal. 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, encuesta de sustentación de acogida del Plan de Capacitación propuesto. 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
 
Interpretación: 
 
En relación al gráfico presentado, se puede visualizar que la totalidad del personal, es decir el 
100%, considera que la utilización, viabilidad y ejecución del Plan de Capacitación propuesto, 
podría representar un gran soporte y sustento para llevarlo a cabo en favor a la integración de 
posible nuevo personal a la organización.  
Tomando en cuenta que siempre se debe contar con un personal debidamente capacitado para 
ejercer cualquier trabajo encomendado.  
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Análisis y discusión de hipótesis  
 
Planteamiento de Hipótesis 
 
“El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación nos permitirá la estructuración de un Plan de 
Capacitación.” 
Cuadro 66: Promedio General referente al Dominio de Competencias de acuerdo al perfil de 
cargo y Requerimiento de Capacitación 
Área Puestos de Trabajo 
Dominio de Competencias de acuerdo al perfil 
de cargo 
(Frecuencia Porcentual) 
Conocimientos 
Habilidades y 
Destrezas 
Actitudes 
Operaciones 
Representante de ONU Mujeres 86,67 96,67 96,00 
Gerente de Operaciones 75,00 76,67 88,00 
Asociada de Finanzas 80,00 68,57 88,00 
Asistente Ejecutiva de Dirección 72,00 76,00 80,00 
Asistente de Adquisiciones 72,00 72,00 84,00 
Asistente de Información, 
Comunicación y Tecnología 
73,00 72,00 76,00 
Asistente Administrativo 66,67 76,00 80,00 
Programa 
Oficial Nacional de Programa 84,00 90,00 88,00 
Especialista de Programa 75,00 71,43 88,00 
Asociada de Programa 75,00 71,43 84,00 
Asistente de Programa 70,00 76,00 76,00 
Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (1) 
60,00 60,00 80,00 
Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (2) 
60,00 64,00 80,00 
Cooperante Internacional – Apoyo a 
Programa (3) 
60,00 64,00 80,00 
PROMEDIO GENERAL – VALOR OBTENIDO 72,10 73,91 83,43 
PROMEDIO GENERAL – VALOR REQUERIDO 27.90 26.09 16.57 
 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas 
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
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Gráfico 52: Análisis de Dominio de Competencias y Requerimiento de Capacitación 
 
Fuente: Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas  
Responsable: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
Discusión de Hipótesis Planteada 
Posterior a la realización de la investigación de campo concerniente al tema de investigación: 
“Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al personal 
de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas”, se recabó un conjunto de información 
específica a la detección de necesidades de capacitación de acuerdo al perfil de cargo, que los y las 
funcionarios/as de la entidad deben cumplir a cabalidad para el desempeño óptimo de las 
actividades laborales encomendadas. Misma información de gran relevancia para la estructuración 
de un Plan de Capacitación. 
 
Para la comprobación de la hipótesis planteada se recurrió a la utilización del Método Estadístico 
Descriptivo, mismo método que analiza, estudia y describe la totalidad de datos obtenidos, su 
finalidad es obtener información, analizarla, elaborarla y simplificarla lo necesario para que pueda 
ser interpretada. Para la consolidación de resultados se utilizó una Formula Porcentual, la misma 
que recabó el promedio general de los datos obtenidos, en este caso concerniente al dominio de 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. Posteriormente, se obtuvo una diferencia 
porcentual, que da a entender el porcentaje faltante para completar el nivel de aceptación total, 
mismo representado por el 100%. 
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En este caso, se obtuvo las siguientes cantidades porcentuales referente al dominio de competencias 
por parte del personal; en relación al tema de conocimientos la totalidad del personal de la entidad 
se mantiene en un nivel de 72.10 %, en relación al tema de habilidades y destrezas  muestran un 
73.91 % de manejo y finalmente destacando con un nivel de 83.43 % en control de actitudes.  
Demostrando de esta manera, el requerimiento de capacitación tomando como base los porcentajes 
de diferencia calculados (porcentaje faltante). En conocimientos se requiere reforzar un 27.90%, en 
el tema de habilidades y destrezas un 26.09 % y finalmente un 16.57% correspondiente al tema de 
actitudes.  
 
Esto determina que la hipótesis se ha comprobado pues el Diagnóstico de Necesidades de 
Capacitación permitió estructurar un Plan de Capacitación, insumo adecuado y de gran utilidad 
para satisfacer los requerimientos y exigencias de mejoramiento, en las que se encuentra inmerso el 
personal de ONU Mujeres. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
 EL Diagnóstico de Necesidades de Capacitación permitió la estructuración prolija de un Plan 
de Capacitación, que englobo bases y metodología teórica y práctica en respuesta a los 
requerimientos de mejoramiento que presenta el conglomerado laboral de ONU Mujeres, 
entidad de las Naciones Unidas. 
 Evidentemente y se logró apreciar, posteriormente a la minuciosa realización del Diagnóstico 
de Necesidades de Capacitación,  el requerimiento de incorporar y llevar a cabo 
procedimientos continuos de capacitación en el entorno laboral que se desenvuelve el 
conglomerado laboral de la entidad investigada.  
 El conglomerado laboral que conforma la entidad de ONU Mujeres, representa un equipo de 
trabajo sumamente profesional, sin embargo se evidenció el requerimiento de la instauración de 
procesos de formación (plasmados en planes de capacitación), que refuercen las competencias 
para desempeñar con éxito las exigencias de trabajo actuales. 
 El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación y conjuntamente la estructuración del Plan de 
Capitación resultaron provechosos para la entidad laboral, por razones de restructuración 
organizacional, evidente rotación de personal y requerimientos de fortalecimiento concerniente 
al tema de capacitación.   
 La concepción autosuficiente propia del personal en relación al cumplimiento a cabalidad del 
trabajo encomendado, genera brechas y dificultad para llevar a cabo un análisis minucioso de 
las necesidades entorno a capacitación.  
 El Plan de Capacitación elaborado, satisfactoriamente fue diseñado en relación a los 
requerimientos de formación concernientes al personal de ONU Mujeres, haciendo hincapié en 
la actualización de conocimientos, reforzamiento de habilidades, destrezas y fortalecimiento de 
actitudes.   
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Recomendaciones 
 
 Aconsejable dar continuación y promover la ejecución del Plan de Capitación propuesto, con la 
finalidad de satisfacer las necesidades de capacitación identificadas en el personal de la entidad 
de ONU Mujeres. 
 En relación a las nuevas exigencias laborales que se presentan en el entorno de trabajo de la 
entidad investigada y/o considerando demás organizaciones de trabajo, promover procesos 
secuenciales de actualización de conocimientos y reforzamiento de habilidades, destrezas y 
actitudes.  
 Establecer una cultura de retroalimentación, concerniente a los beneficios generados  en la 
ejecución de procesos de capacitación y experiencias emergentes en el desempeño de las 
actividades laborales encomendadas al conglomerado laboral. 
 Los eventos de capacitación generados en la entidad laboral deben responder a previos 
diagnósticos de necesidades de capacitación, mismos que serán un respaldo y sustento de la 
razón de llevar a cabo dichos eventos de formación. 
 Generar un ambiente de compromiso y concientización de la relevancia de contar con un 
personal óptimamente capacitado, con el fin de promover ideales de superación profesional.  
 Con la ejecución del Plan de Capacitación propuesto, no solamente se promoverá beneficios de 
reforzamiento y/o actualización de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, sino 
pueden generar beneficios extras en relación a la satisfacción laboral, motivación, compromiso, 
entre otros aspectos de relevancia para la gestión apropiada del Talento Humano.   
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ANEXOS 
 
Anexo A. Plan aprobado del proyecto de investigación 
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1. TÍTULO 
Diagnóstico de Necesidades para la estructuración de un Plan de Capacitación dirigido al 
personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas.  
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación se le considera como un proceso 
metodológicamente importante para identificar y recabar información de  posibles requerimientos 
de capacitaciones, solicitadas y dirigidas al desarrollo y mejoramiento continuo del aprendizaje en 
las diferentes unidades de trabajo. Dichos procesos, enfatizan y hacen hincapié en la estructuración 
y desarrollo de planes y programas de capacitación para el establecimiento y fortalecimiento de los 
conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores de una organización, a fin de contribuir 
en el logro de los objetivos y fines comunes, en base a la problemática que enfrente el 
conglomerado laboral.  
Es así que la capacitación se la considera como una actividad y/o herramienta sistemática, 
planificada y permanente cuyo propósito general es potencializar, desarrollar y perfeccionar las 
competencias propias y/o adquiridas del personal de una organización al proceso productivo, 
mediante la entrega y enseñanza de conocimientos, desarrollo de habilidades, destrezas y actitudes 
necesarias para el mejoramiento del desempeño del conglomerado laboral en sus actuales y futuros 
cargos y de esa forma acoplarlos a las exigencias dialécticas del entorno y mercado laboral. 
El presente trabajo de investigación busca de una manera teórica y práctica identificar y/o 
determinar las posibles necesidades de capacitación conservadas por parte del personal de ONU 
Mujeres, entidad de las Naciones Unidas, para de esta manera diseñar y estructurar un especifico 
Plan de Capacitación, con la finalidad de ser propuesto a dicha entidad y funcionarias/os antes 
mencionadas/os, concerniente a las exigencias laborales, desempeño de actividades de trabajo 
encomendadas, comprensión de procedimientos propios de la organización, actualización y 
reforzamiento de conocimientos e innovación laboral, cimentado en la promoción y acogida de la 
capacitación.  
La realización y desarrollo investigativo del tema planteado es factible ya que cuenta con el apoyo 
y aprobación de la Gerencia de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. Favorablemente se 
cuenta con los recursos materiales necesarios, como por ejemplo, una gama de fuentes 
bibliográficas de consulta, que sustentará el estudio investigativo. Ventajosamente se cuenta con un 
cronograma de actividades diseñado previamente para la efectividad al momento de la elaboración 
paso a paso del presente trabajo de investigación. 
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3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1.  Formulación del problema 
El problema en el que se enmarca el presente tema de investigación a realizarse tiene que ver con la 
identificación y/o determinación de posibles necesidades de capacitación, con el fin de cimentar 
dicha información para la construcción de un Plan de Capacitación dirigido específicamente  al 
personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. 
3.2.  Preguntas    
 ¿Para estructurar un Plan de Capacitación es necesario elaborar un diagnóstico de necesidades? 
 ¿Después de realizar la detección de necesidades es factible aplicar un Plan de Capacitación? 
3.3.  Objetivos 
Objetivo general 
Determinar las posibles necesidades de capacitación con la finalidad estructurar un Plan de 
Capacitación dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. 
Objetivo especifico 
 Realizar el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. 
 Estructurar el Plan de Capacitación en base al diagnóstico de necesidades de capacitación.  
3.4.  Delimitación espacio temporal 
El presente trabajo de investigación se llevara a cabo en la oficina país de ONU Mujeres, entidad 
de las Naciones Unidas, ubicada en la Zona Norte, Barrio: La Carolina, Avenida Amazonas 2889 y 
la Granja – Edificio Naciones Unidas, 2do Piso, de la ciudad de Quito – Ecuador. 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1. Posicionamiento Teórico 
Para la realización de la investigación del tema planteado, utilizaré la fundamentación teórica de 
Idalberto Chiavenato.  
“La capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemática y 
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y 
competencias en función de objetivos definidos.“ 
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CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos, El capital humano de las 
organizaciones. 8ª  ed. México: McGraw-Hill, Interamericana S.A. p. 386  
El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación permite identificar la falta de conocimientos, 
habilidades manuales o actitudes que provocan deficiencias en el desempeño del personal, así como 
las acciones de capacitación que se deben desarrollar para cubrir dichas carencias. La falta de un 
diagnóstico de necesidades de capacitación puede ocasionar que se capacite por capacitar, 
ofreciendo cursos que no requiere el personal y que por tanto no contribuyen a su desarrollo laboral 
y a resolver los problemas de las empresas, provocando desinterés o rechazo por la capacitación. 
Por ello es importante contar con el personal preparado para realizar el diagnóstico de necesidades 
de capacitación. 
Por lo que el tema de la capacitación, es de gran interés e importancia, ya que es la adquisición de 
conocimientos técnicos, teóricos y prácticos que van a contribuir al desarrollo de los individuos en 
el desempeño de una actividad.  
Si bien es cierto que la capacitación no es el único camino por medio del cual se garantiza el 
correcto cumplimiento de tareas y actividades, pero es el proceso más útil para conocer 
específicamente los requerimientos del conglomerado laboral ya que se cimenta su diseño 
estructural en un diagnóstico de posibles necesidades mantenidas por dichos trabajadores. 
Dicha sustentación teórica fortalece la concepción de una investigación referente a la identificación 
y/o determinación de posibles necesidades de capacitación, con el fin de cimentar dicha 
información para la construcción de un Plan de Capacitación dirigido específicamente  al personal 
de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas. Visiones administrativas tienen marcados sus 
puntos de capacitación hacia el talento humano, logrando de esta manera potencializar las 
competencias y habilidades innatas y adquiridas para un mejor desempeño laboral, omitiendo la 
gran relevancia de en entorno de desenvolvimiento del personal internos  en la organización. 
4.2.  Plan analítico: 
TÍTULO I 
1. Capacitación 
1.1. ¿Qué se entiende por Capacitación?  
1.1.1. ¿Cuáles son los principales objetivos de la Capacitación? 
1.1.2. Alusión a la Importancia de la Capacitación  
1.1.3. Aspectos relevantes de consideración en el proceso de capacitación  
1.1.4. ROI (Retorno de la Inversión) y la relación con el proceso de Capacitación 
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1.1.4.1.  A la capacitación se la debe considerar como inversión, más no como gasto  
1.1.5. Capacitación, subsistema de la Gestión de Talento Humano  
1.2.  Fases que conlleva un proceso de Capacitación  
TÍTULO II 
2. Diagnóstico de Necesidades de Capacitación  
2.1.  ¿Qué se entiende como una Necesidad de Capacitación? 
2.1.1. Concepción concerniente a la Necesidad de Capacitación. 
2.2. ¿Qué se entiende por Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC)? 
2.2.1. Concepto de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC) 
2.2.2. ¿Cómo se generan las Necesidades de Capacitación? 
2.2.3. Tipos de Necesidades concernientes a Capacitación  
2.2.4. ¿Quiénes deberían intervenir en la detección de necesidades de capacitación? 
2.2.5. Niveles de Análisis de las Necesidades de Capacitación  
2.2.6. Caja de Herramientas para la realización dl Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 
(DNC)  
2.3.  ¿Por qué es necesario realizar un Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC)?  
2.4. La importancia del Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (DNC 
TÍTULO III 
4. Plan de Capacitación 
4.1. ¿Qué se entiende por Plan Capacitación? 
4.1.1. Puntos a considerar en un Plan de Capacitación 
4.1.2. Fases concernientes a un Plan de Capacitación 
4.1.3. Fines y contenidos inmersos en la realización de un Plan de Capacitación 
4.1.4. Estrategias de utilidad concerniente a los beneficios de la inclusión en los procesos de 
formación que brinda los Planes de Capacitación 
4.1.4.1. Impulso en relación a la seguridad personal entorno a la ejecución del trabajo 
encomendado y solución de situaciones inesperadas 
4.1.4.2. Promoción en la aparición de líderes y consolidación de equipos de trabajo 
4.1.4.3. Posibilidad de elevación de la satisfacción en el puesto de trabajo 
4.1.4.4. Promoción del aparecimiento de nuevos objetivos y metas en el personal, favoreciendo 
el progreso laboral 
4.1.4.5. Disminución de temores referentes a posibles pensamientos de incompetencia e 
ignorancia en el trabajo 
4.1.5. Inclusión de la preocupación por el aporte al desarrollo de las competencias del personal  
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 GAN, F., BERBEL, G. (2007). Manual de Recursos Humanos, 10 Programas para la gestión y 
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 REZA, J. (2007). Evaluación de la Capacitación en las organizaciones. México: Panorama. 
pp. 21-41 
 RODRÍGUEZ, J. (2007). Administración Moderna de Personal. 7ª ed. México: Cengage 
Learning. pp. 248–266 
 SILICEO, A. (2006). Capacitación y desarrollo de personal. 4ª ed. México: Limusa. pp. 24-
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 SILVA, R., MALDONADO, M., TOHAZA, I., (2011). Detección de Necesidades de 
Capacitación. 1ª ed. Quito,  Ecuador: IAEN (Instituto de Altos Estudios Nacionales), pp. 14–
38 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 Enfoque mixto 
Se utilizará el enfoque Mixto, ya que no solamente se medirán las variables sino que se 
interpretarán las mismas. 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
El trabajo investigativo a realizarse se cimentará en el tipo de investigación Descriptivo, ya que su 
objeto de estudio se concentra en la descripción e identificación de las necesidades de capacitación 
encontradas en el personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas, para la estructuración 
de un Plan de Capacitación. 
7. FORMULACIÓN DE  HIPÓTESIS 
7.1.  Planteamiento de hipótesis 
 El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación nos permitirá la estructuración de un Plan  de 
Capacitación.  
7.2.  Identificación de variables 
 El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación nos permitirá la estructuración de un Plan  de 
Capacitación.  
Variable Independiente: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación  
 
Variable Dependiente: Plan  de Capacitación 
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7.3. Construcción de indicadores y medidas 
 
Hipótesis Variables Indicadores Medidas Instrumentos 
El Diagnóstico de 
Necesidades de 
Capacitación nos 
permitirá la 
estructuración de 
un Plan  de 
Capacitación. 
 
 
Variable 
Independiente: 
Diagnóstico de 
Necesidades de 
Capacitación 
 
Tipo de 
capacitación 
necesaria 
Siempre 
Casi siempre 
Algunas 
veces 
Casi nuca 
Formulario de 
Análisis de 
Puesto y 
Encuestas de 
Detección de 
Necesidades de 
Capacitación de 
acuerdo al perfil 
de cargo 
Variable 
Dependiente: Plan  
de Capacitación 
 
Tipo de 
capacitación 
sugerida 
SI 
NO 
Plan  de 
Capacitación y 
Encuesta de 
sustentación de 
acogida del plan 
propuesto 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1.  Diseño No Experimental  
En cuanto al diseño de la investigación, utilizare el diseño No Experimental, ya que implica 
observar y medir las cosas como son y posteriormente analizarlos para obtener un resultado de 
análisis y síntesis sobre el tema investigado. 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1. Población y muestra 
La población escogida será la totalidad del personal que labora en ONU Mujeres, entidad de las 
Naciones Unidas, ubicada en la ciudad de Quito – Ecuador, ya que la intervención investigativa 
será generalizada.   
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9.2. Características de la población o muestra 
 
 
 
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
10.1. Métodos 
Método Descriptivo: Este método será de utilidad ya que se describirán las necesidades de 
capacitación.  
Método Estadístico: Este método nos llevará a realizar la respectiva tabulación de los datos  
conseguidos con su respectivo análisis e interpretación de toda información obtenida de la 
investigación. 
10.2. Técnicas 
Encuesta: Es una técnica que ayuda en la recopilación de información específica y relevante del 
tema planteado y/o a investigar, en este caso las necesidades de capacitación.  
10.3. Instrumentos 
 Encuestas para detectar necesidades de capacitación y acogida del insumo propuesto.  
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 Preparación de instrumentos 
 Aplicación de cuestionario para establecer un diagnóstico de necesidades de capacitación.  
 Tabulación de datos obtenidos 
 Estructuración de Plan de Capacitación  
 Informe Final 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
Objetivo de investigación: 
Determinación las posibles necesidades para estructurar un Plan de Capacitación  
Resultados según variables: 
Áreas No. Personas 
Programa 15 
Operaciones 10 
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o Alto- bajo necesidad de capacitación 
o Establecimiento de estrategias de mejoramiento  
13. RESPONSABLES 
 Estudiante – Investigador: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 Supervisor de Investigación: Dr. Stalin Parra Lahuate  
14. RECURSOS 
14.1. Recursos Materiales 
 Cuaderno de apuntes 
 Libros 
 CD`s 
 Esferográficos 
 Resaltadores 
 Material de oficina vario  
 Especies valoradas 
14.2. Recursos Económicos 
No. Detalle Valor 
1 Presentación Documental – Plan de Investigación  USD 40,00 
2 Cuaderno de Apuntes USD 2,00 
3 Libros USD 25,00 
4 CD´s USD 5,00 
5 Esferográficos USD 2,00 
6 Resaltadores USD 3,00 
7 Memory Flash USD 8,00 
8 Encuestas USD 50,00 
9 Alimentación USD 300,00 
10 Servicio de Trasporte USD 200,00 
11 Especies valoradas USD 20,00 
12 Impresiones USD 30,00 
13 Empastado y Anillados USD 40,00 
14 Acceso a servicio de INTERNET USD 200,00 
15 Imprevistos USD 100,00 
 VALOR TOTAL USD 1.025,00 
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14.3. Recursos Tecnológicos 
 Computadora de escritorio 
 Computadora personal (Laptop) 
 Memory Flash 
 Impresora 
 Copiadora 
Entre USD 900 a 1.100, cantidad tentativa, sujeta a disminución o  incremento según 
requerimientos de la investigación del tema a realizarse.  
 
15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
16. ANEXOS (opcional)  
 
17. BIBLIOGRAFÍA 
 
 
PICERNO TORRES PABLO (2005) Las Ciencias Psicológicas y la Investigación, Quito – Ecuador  
Científica 
 
 
 
 
 
 
 
 
No
. 
ACTIVIDADES 
Periodo 2012 - 2013 
O
C
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F
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B
 
M
A
R
 
A
B
R
 
M
A
Y
 
J
U
N
 
J
U
L
 
A
G
O
 
S
E
P
 
O
C
T
 
1 
Elaboración del Plan de Proyecto de 
Investigación  
             
2 Elaboración del Marco Teórico               
3 
Elaboración del Diagnóstico 
Situacional 
             
4 Recopilación de Información              
5 Evaluación de Información               
6 Exposición de resultados obtenidos               
7 
Elaboración y Diseño de Plan 
Propuesto  
             
8 
Evaluación de Resultados de acogida 
del Plan propuesto 
             
9 
Elaboración de Informe de Proyecto 
de Investigación 
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Anexo B. Glosario de términos 
 
 Actitud 
Disposición de ánimo que se manifiesta, a través de un comportamiento. 
 
 Análisis y descripción de puestos 
Breve descripción de todos los puestos que conforman una organización. Permite determinar las 
responsabilidades (conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y experiencias), relacionadas al 
entorno laboral. 
 
 Aprendizaje 
Proceso mediante el cual se adquieren (nuevos) conocimientos y desarrollo de habilidades, 
destrezas y actitudes. 
 
 Aprendizaje en el puesto 
Cuando el jefe cumple su rol de “jefe entrenador”, los colaboradores aprenden a diario en sus 
respectivos puestos de trabajo. 
 
 Aprendizaje en equipo 
El aprendizaje se potencia cuando los miembros del equipo aprenden de las experiencias de los 
demás integrantes. 
 
 Área de Recursos Humanos 
Dirección, gerencia o división responsable de todas las funciones organizacionales relacionadas 
con las personas. 
 
 Capacitación 
Actividades estructuradas, generalmente bajo la forma de un curso, talleres, eventos de formación, 
previstos en el diseño de un Plan de Capacitación.  Es la actividad más utilizada para la formación 
de personas. 
 
 Capacitador 
Experto en un determinado tema o competencia que ayuda a otros a desarrollar un conocimiento o 
competencia 
 
 Competencia 
Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes propias y/o adquiridas por el ser 
humano, para el desempeño de diversidad de actividades de cualquier índole. 
 
 Conocimiento 
Conjunto de información que una persona posee sobre un tema en particular. 
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 Desarrollo del Talento Humano 
Proceso de tinte positivo para las personas (permite su autoestima, permite su autorrealización) y 
para la organización (que de esa manera contará con colaboradores altamente calificados, en 
conocimientos y competencias, en relación con los puestos que ocupan en la actualidad y/o en los 
que desempeñaran en el futuro) 
 
 Desempeño laboral 
Acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de 
la organización. 
 
 Diagnóstico 
Conjunto de evaluaciones necesarias para la investigación y determinación de la relación que se 
establece los conocimientos, la experiencia y las competencias que un puesto requiere, y del o de 
los ocupantes de esa posición. 
 
 Equipo de trabajo 
Grupo de personas organizado. El equipo, dentro del ámbito de una organización, puede ser 
conformado desde la Dirección, o por iniciativa de sus integrantes, manteniendo un o varios fines 
en común. 
 
 Género y Equidad 
Términos vinculados a la justicia, imparcialidad e igualdad social. Se conoce como la defensa de la 
igualdad del hombre y de la mujer en el control y el uso de los bienes y servicios de la sociedad. 
Esto supone abolir la discriminación entre ambos sexos y que no se privilegie al hombre en ningún 
aspecto de la vida social, tal como era frecuente hace algunas décadas en la mayoría de las 
sociedades occidentales.  
 
 Habilidad 
Capacidad para la realizar, desempeñar y/o ejecutar una tarea física o mental. 
 
 Liderazgo 
Conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la forma de 
ser de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con 
entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. 
 
 Plan de Capacitación 
Estrategia planificada cuyo propósito general es preparar e integrar al recurso humano en el 
proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes 
necesarias para el mejor desempeño en el trabajo. 
 
 Recursos Humanos 
Disciplina que estudia todo lo atinente a la actuación de las personas en el marco de una 
organización. 
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 Sistema Financiero y Administrativo “ATLAS Finance”  
Atlas es el nombre para el sistema de planificación de recursos financieros empresariales, que 
utiliza en la Organización de las Naciones Unidas, con la finalidad de administrar proyectos, 
finanzas, recursos humanos, inventarios y adquisiciones.  
 
 Normas Internacionales de Contabilidad del Sector Público “IPSAS”  
Conjunto de normas contables emitidas por la Junta de las IPSAS para la preparación de los estados 
financieros. Estas normas se basan en las Normas Internacionales de Información Financiera (NIF). 
 
 Solución de conflictos 
Habilidad para la resolución de problemas emergentes, ofreciendo una vía alternativa para cada 
parte de los involucrados, que desde su punto de vista puede favorecer la resolución del conflicto 
en todas sus facetas y dominios. 
 
 Toma de decisiones 
Elección entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la vida en diferentes 
contextos. 
 
 Trabajo bajo a presión 
Trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que 
demanda mantener la eficiencia y no cometer más errores de lo habitual. 
 
 Trabajo en equipo 
Habilidad de trabajo de tipo cooperativo que influye en los trabajadores de forma positiva porque 
permite que haya compromiso de trabajo y alcance de objetivos en común. 
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Anexo C. Instrumentos de investigación aplicados  
 
 FORMULARIO DE ANÁLISIS DE PUESTO 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
CARRERA DE PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
 
FORMULARIO DE ANÁLISIS DE PUESTO  
 
Objetivo:  
 Recopilar información respecto a los diferentes puestos de trabajo de ONU Mujeres, 
entidad de las Naciones Unidas.  
 
Orden:  
 En el presente formulario consta un conjunto de preguntas establecidas referente al estudio 
de los diferentes puestos de trabajo de  ONU Mujeres, contestar dichas preguntas con 
absoluta sinceridad.  
 Ante cualquier novedad o inquietud referente a las preguntas enunciadas, favor solicitar 
ayuda al encuestador para obtener mejor entendimiento de las mismas.  
 
ANÁLISIS DE PUESTO 
 
I. IDENTIFICACIÓN: Información relevante al cargo  
 
Denominación del Cargo: (Hace referencia al nombre del cargo y/o puesto de trabajo) 
………………………………………..………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………...… 
Área de Trabajo: (Corresponde a la ubicación  de cargo y/o puesto de trabajo en la organización) 
……………………………………………………………………...………………………………… 
Número de puestos: (Posible repetición del puesto analizado) 
……………………………………………………………………………………………………… 
Supervisado por: (Nombre y/o cargo del jefe inmediato) 
……………………………………………………………………………………………...………… 
Supervisa a: (Número y/o nombres de los cargos supervisados) 
…………………………………………………………………………………………...…………… 
II. MISIÓN DEL CARGO: Menciona la finalidad del puesto para la entidad.  
……………………………………………………………………………………………..…………
………..………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………… 
III. RESUMEN DEL CARGO: Breve argumentación de la importancia del puesto para la entidad 
………………………………………………………………………………………………...………
……….………………………………………………………………………………………..………
………………….……………………………………………………………………………..……… 
 
IV: ORGANIGRAMA: Visualización gráfica del puesto en relación de la posición estructural en 
la entidad 
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V: ACTIVIDADES BÁSICAS: Menciona las actividades laborales desempeñadas en su lugar de 
trabajo, considerando en los siguientes puntos sus pertinentes opciones: Tipo de Actividad: 
Principal, Secundaria, Ocasional. Nivel de complejidad: Alta, Moderada y Baja. 
 
Tipo de 
Importancia 
¿Qué hace? 
Utilizar verbo 
en Indicativo. 
Ej.: Realiza 
¿Cómo lo hace? 
Utilizar verbo en 
Gerundio. Ej.: 
Utilizando  
¿Para qué lo hace? 
Anteponer la palabra 
Para y utilizar verbo 
en Infinitivo. Ej.: 
Para brindar 
Frecuencia 
Nivel de 
Complejidad 
      
      
      
      
 
VI: RESPONSABILIDAD: Indica la responsabilidad que tiene el cargo encuestado en relación a  
la entidad, considerando los tres tipos de responsabilidades mencionados.  
 
Tipos: Responsabilidad 
¿Cuáles serían los principales 
perjuicios que ocasionaría el incorrecto 
manejo de dicha responsabilidad? 
Por Valores 
  
  
  
Datos 
Confidenciales 
  
  
  
Por personas 
  
  
  
 
VII. EQUIPOS y/o HERRAMIENTAS: Hace referencia a todos los materiales utilizados en el 
puesto para la realización de las actividades laborales, considerando un porcentaje de relevancia 
individual.  
 
Equipo y/o 
Herramienta 
% de Relevancia Equipo y/o 
Herramienta 
% de 
Relevancia 
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VIII. PERFIL PROFESIONAL: Corresponde al perfil que la/el funcionaria/o debe cumplir para 
ocupar el puesto de trabajo.  
 
 
IX. RELACIONES INTERNAS O EXTERNAS: Indica con que áreas o instituciones  
Independientes se relaciona en puesto de trabajo, dependiendo la actividad ejecutada.  
 
 Relación Interna: Actividades desempeñadas en relación al área, puesto, departamento de 
la entidad.  
Actividad Desempeñada Área Puesto Resultado 
    
    
    
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
INSTRUCCIÓN 
FORMAL 
Estudios Académicos 
INFORMAL 
Capacitaciones Extras 
  
  
  
EXPERIENCIA 
Tiempo Actividad laboral en relación al cargo 
  
  
  
COMPETENCIAS LABORALES 
Conocimientos Habilidades / Destrezas Actitudes 
   
   
   
153 
 
 Relación Externa: Actividades desempeñadas en relación a instituciones públicas, 
empresas privadas, organismos internacionales independientes a la entidad.  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
X. RIESGOS DEL PUESTO: Identifica posibles riesgos en el puesto de trabajo al momento de  
desempeñar sus actividades.    
 
 
XI. OBSERVACIONES: 
…………………………………………………………………………………………………...……
………………..………………………………………………………………………………….……
……………………………………..…………………………………………………………….……
…………………………………………………….…….……………………………………….……
………………………………………………………………………….…….………………….……
…………………………………………………………………………………………….………..…
……………………………………………………………………………………………………...…
………….……….………………………………………………………………………………….…
……………………………..……………………………………………………………………….… 
 
Nombre del/la funcionario/a: ………………………………………………………. 
Encuestador: Luis Fernando Taruchaín Pozo 
Actividad 
Desempeñada 
Organización 
Independiente 
Área Puesto Resultado 
     
     
     
     
TIPOS DE RIESGOS LABORALES 
FÍSICO ERGONÓMICO QUÍMICO BIOLÓGICO PSICOSOCIAL 
Su origen está 
en los distintos 
elementos del 
entorno 
Su origen se 
relaciona a la 
postura corporal y 
movimiento del 
cuerpo. 
Su origen está en 
la presencia y 
manipulación de 
agentes químicos 
Su origen está en el 
contacto de agentes 
infecciosos. 
So origen está en los 
problemas que afectan 
a la estabilidad mental 
y física en relación al 
entorno. 
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 ENCUESTA DE DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN DE ACUERDO AL PERFIL DE CARGO  
 
 Lado Frontal de las Encuetas (Contenido General del Propósito de los instrumentos) 
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 Lado Posterior de las Encuestas (Diferenciación según el cargo analizado) 
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157 
 
 
158 
 
 
159 
 
 
160 
 
 
161 
 
 
162 
 
 
163 
 
 
164 
 
 
165 
 
 
166 
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 ENCUESTA DE SUSTENTACIÓN DE ACOGIDA DEL PLAN DE 
CAPACITACIÓN PROPUESTO  
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR  
   FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS  
CARRERA DE PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
 
Fecha: ____________________________  Sexo: __________________________     
 
Edad: 20 - 35 años: ____ 36 – 45 años: ____ 46 – 55 años: ____ 56 o más: _____ 
 
Área de Trabajo: ____________________________________________________ 
 
Antigüedad en la entidad: 1 año _____   2 a 4 años: _____  5 o más años: ______ 
 
Encuestador: Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
ENCUESTA DE SUSTENTACIÓN DE ACOGIDA DEL PLAN DE CAPACITACIÓN 
PROPUESTO  
 
Objetivo:  
 
 Recopilar información respecto a la acogida del Plan de Capacitación propuesto, de 
acuerdo al diagnóstico de necesidades de capacitación realizado al personal de ONU 
Mujeres, entidad de las Naciones Unidas.  
 
Orden:  
 
 La encuesta consta de un número de preguntas establecidas, las cuales contienen opciones 
de respuestas, favor marcar con una X, en la opción que concuerde con su punto de vista 
referente a la pregunta planteada.  
 Ante cualquier novedad o inquietud referente a las preguntas enunciadas, favor solicitar 
ayuda al encuestador para obtener mejor entendimiento de las mismas.  
 
1) ¿Considera usted, qué el Plan de Capacitación propuesto logrará satisfacer las necesidades 
de mejoramiento existentes en el personal de la entidad laboral?   
a) SI: ____ 
b) NO: _____ 
 
2) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto ayudará a la optimización del 
desempeño y rendimiento laboral del personal de la entidad?  
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
3) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto fortalecerá las competencias (conjunto 
de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes) del conglomerado laboral de la 
entidad? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
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4) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto tenga gran acogida por parte del 
personal de la entidad laboral?  
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
5) ¿Consideraría provechoso y de gran importancia, el desarrollo del Plan de Capacitación 
propuesto para el personal de la entidad laboral? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
6) ¿Considera usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, responde a las exigencias 
laborales actuales, que enfrenta el personal para desempeñar el trabajo encomendado? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
7) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, lograra satisfacer las expectativas y 
requerimientos de la entidad laboral, en relación a contar con un personal formalmente 
capacitado? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
8) ¿Consideraría al Plan de Capacitación propuesto, cómo un posible aporte para promover un 
ideal de superación profesional en el personal que conforma el talento humano de la 
entidad? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
9) ¿Cree usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, debe ejecutarse solamente para 
mejorar falencias en el desempeño de las actividades encomendadas al conglomerado 
laboral que forma parte de la entidad? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
 
10) ¿Considera usted, qué el Plan de Capacitación propuesto, sea de utilidad para su aplicación 
con futuros nuevos ingresos de personal a la entidad laboral? 
a) SI: ______ 
b) NO: _____ 
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Anexo D. Plan de capacitación 
 
 
 
COMPENDIO 
CONCERNIENTE AL PLAN 
DE CAPACITACIÓN 
 
“Apúntale al éxito no a la perfección. Recuerda que el miedo siempre se esconde detrás del 
perfeccionismo. Confrontando tus miedos y permitiéndote ser humano, paradójicamente te hace 
una persona más feliz y productiva. ”  
Dr. David Burns 
 
 
 
 
      Elaborado Por:   Luis Fernando Taruchaín Pozo  
 
 
Quito – Ecuador  
2013  
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INTRODUCCIÓN 
El Talento Humano, sin lugar a duda representa el núcleo fundamental de todas las entidades 
laborales existentes, ya que el personal en sí, incorpora y brinda no solamente esfuerzo físico y 
actividad mental, sino también genera aportes en favor al alcance de los objetivos, metas y fines 
trazados en dichas entidades.      
Un sistema de gestión del Talento Humano es conformado por diferentes subsistemas que velan por 
el desarrollo y bienestar del personal, tomando como ejemplo la Administración Salarial, Selección 
de Personal, Evaluación del Desempeño Laboral, Salud y Seguridad Organizacional, Capacitación 
y desarrollo, etc. 
Si bien es cierto, todos los subsistemas que conforman la Gestión del Talento Humano son de 
carácter sumamente importante, sin embargo cabe destacar que el subsistema de Capacitación, 
ocupa un nivel de relevancia alto, ya que contar con personal debidamente capacitado, garantiza en 
mayor porcentaje la disminución de falencias laborales, promueve la actualización y adquisición de 
conocimientos, refuerza y desarrolla las habilidades y destrezas de cada individuo, evita la rotación 
frecuente de personal, promueve la participación constante, en relación a sugerir y aportar con 
ideas innovadoras, genera un ambiente de trabajo más llevadero, etc.  
Por tales razones, que se debe contar con herramientas que respalden las acciones a desempeñarse 
en relación al campo antes mencionado.  
En este caso, se hace hincapié en el requerimiento y necesidad de contar con un Plan estratégico de 
Capacitación, mismo insumo que es propuesto y dirigido al personal de ONU Mujeres, entidad de 
las Naciones Unidas, en el cual se cuenta con una metodología teórica y práctica que direccione las 
acciones y actividades a llevarse a cabo en beneficio profesional y personal del conglomerado 
laboral y de la entidad en sí.  
El presente compendio está planificado para uso organizacional con el fin de proponer y brindar 
estrategias concernientes a capacitación participativa de alta calidad a fin de mejorar eficazmente la 
participación de las partes.  
Puede destacarse algunos aportes a los que se acoge y fundamenta la propuesta del plan presente: 
contribución en relación a las necesidades de mejoramiento laboral, contar con personal 
debidamente capacitado, apertura para superación profesional, optimización de esfuerzos y 
desempeño laboral, adquisición de nuevos conocimientos para enfrentar exigencias laborales 
actuales, entre otros beneficios.  
 
OBJETIVO DEL COMPENDIO 
 
 Brindar al personal de ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas, un detalle teórico 
referente a los contenidos plasmados en el Plan de Capacitación propuesto, para su mejor 
comprensión.   
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DEFINICIONES CONCEPTUALES 
Tomando como referencia términos que engloben el concepto y esencia del presente trabajo, se 
menciona los siguientes: 
 
Capacitación: Es el proceso de adquisición y actualización de los conocimientos propios del ser 
humano, proceso de optimización de las habilidades y destrezas innatas o adquiridas y finalmente 
es el proceso de reforzamiento de las actitudes propias del individuo con fines de desarrollo 
profesional y personal en el campo laboral.  
 
Diagnóstico de Necesidades de Capacitación: El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 
representa un insumo metodológico primordial para llevar a cabo un proceso de Capacitación, 
mismo insumo que recopila, analiza e investiga las posibles necesidades y/o requerimientos de 
mejoramiento en relación al personal, mismo grupo que conforma el Talento Humano de una 
entidad laboral.     
 
Plan de Capacitación: Se entiende como un compendio de carácter físico, en el que se engloba una 
variedad de estrategias indispensables en relación a la capacitación para conseguir los objetivos, 
metas y fines de la organización mediante el mejoramiento continuo, ya que habilita a los 
trabajadores para realizar elecciones acertadas en pro del emprendimiento y progreso personal y 
profesional.  
 
ALCANCE  
En el presente Plan de Capacitación, se puede hacer alusión que una de las finalidades, se enmarca 
en la promoción de  temarios acordes a las necesidades de capacitación emergentes en el personal, 
considerando de igual manera un aporte para el reforzamiento de los conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes propias y adquiridas por dicho personal.  
 
COBERTURA 
El grupo estratégico considerado hace referencia a la totalidad del personal que conforma la entidad 
de ONU Mujeres, ubicada en la ciudad de Quito – Ecuador.  
 
VISIÓN DE CAPACITACIÓN 
El contar con un equipo de profesionales debidamente capacitado, para enfrentar y desempeñar las 
diferentes, emergentes y actuales exigencias de trabajo que requiere en el ejercicio laboral de la 
entidad.  
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CONSOLIDACIÓN DEL DISEÑO DEL PLAN DE CAPACITACIÓN PROPUESTO Y 
ASPECTOS CLAVES:  
Como todo procedimiento metodológico, en la presente delineación estructural del Plan de 
Capacitación, se hace hincapié en los elementos claves que mantengan relación e importancia para 
el diseño a cabalidad del plan antes mencionado.  
 
Conjuntamente se pormenoriza de manera contextual, y de forma clara y precisa una 
argumentación referente a las diferentes técnicas, estrategias y demás aspectos utilizados para la 
realización del Plan antes mencionado.  
 
ASPECTOS CLAVES 
En relación a la parte general donde nace el requerimiento de la elaboración de un Plan de 
Capacitación, se menciona algunos puntos claves de consideración para ser cimentado dicho 
insumo a realizarse.   
 
 Entidad Laboral 
ONU Mujeres, la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento 
de las Mujeres, fue creada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en julio de 2010. La 
agencia inició sus funciones de manera oficial el 01 de enero de 2011.  
 
 Áreas de Trabajo 
La entidad de ONU Mujeres, cuenta con dos áreas generales de trabajo, en las que se engloba el 
trabajo de dicha institución laboral. 
 
Área de Operaciones: Dicha unidad representa el ámbito administrativo formal y operativo de la 
institución, concerniente a temas relacionados a procesos de administrativos institucionales, 
representación y dirección institucional, administración salarial y conjuntamente soporte de 
información, tecnología y comunicación.  
 
Área de Programa: Dicha unidad es el complemento programático de la entidad, misma área que 
trabaja en beneficio y apoyo institucional, en relación al monitoreo de proyectos ejecutados con 
contrapartes (personas jurídicas), apertura y lanzamiento de consultorías de servicios profesionales 
internas y externas (personas naturales). 
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 Funcionarios Participes 
Con respecto al personal inmerso en el proceso de capacitación, corresponde a la totalidad de 
funcionarios que forman parte de la entidad antes mencionada.   
 
 Logística 
ONU Mujeres, entidad de las Naciones Unidas para  la Igualdad de Género y el Empoderamiento 
de las Mujeres, ubicada en: Edificio de las Naciones Unidas, Avenida: Amazonas 2889 y Avenida: 
La Granja, 2do piso.  Quito – Ecuador. 
 
ESTRATEGIAS METODOLÓGICAS 
 
 Tipo de Capacitación 
En relación al tipo de capacitación, en la que se basara dicho Plan de Capacitación, se ha 
considerado enmarcar tres tintes de capacitación, las mismas que se detallan a continuación.  
 
 Capacitación Básica 
Corresponde a la enseñanza básica, que contempla aquellos temarios y/o conocimientos 
esenciales, necesarios para llevar acabo el desempeño de actividades encomendadas en el 
entorno laboral.  
 
 Capacitación Avanzada 
Este tipo de capacitación, se encuentra direccionada a fortalecer y consolidar conocimientos de 
complejidad alta, a diferencia de conocimientos de tinte básico. Dicha capacitación 
potencializa las competencias laborales del personal con el fin de enfrentar y realizar con éxito  
las exigencias laborales actuales. 
  
 Capacitación de Actualización o Recurrente  
Finalmente este tipo de capacitación, responde a los requerimientos de optimización y 
actualización de los conocimientos propios y/o adquiridos por parte del personal. 
Conjuntamente brinda insumos teóricos y prácticos en relación al reforzamiento de habilidades, 
destrezas y actitudes.  
 
 Tipos de Eventos 
Concerniente a los tipos de eventos integrados en la realización del Plan de Capacitación, tenemos 
que son las modalidades o clasificaciones de los eventos a llevarse a  cabo, y estos son: 
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 Coloquio 
Tiene que ver con la reunión de profesionales, donde se da el intercambio de apreciaciones y 
puntos de vista sobre un tema en específico, resulta de gran ayuda para la apertura de 
socialización de experiencia para mejores resultados de adquisición de conocimientos en la 
capacitación.  
 
 Curso 
Evento en el cual existe la participación de un instructor o capacitador, con el fin de transmitir 
a los participantes el dominio o actualización de materias o temas en específico.  
 
 Mesa Redonda 
Puede ser recurrida para socializar conocimientos impartidos en el proceso de capacitación, con 
el fin de compartir pensamientos referentes alema.  
 
 Modalidades de Participantes 
Con respecto a los participantes en el proceso de capacitación previsto en el Plan de Capacitación, 
tenemos:  
 
 Capacitador – Instructor 
Especialista en un tema o materia que tiene la posibilidad de transmitir conocimientos actuales 
al conglomerado participe de su disertación.   
 Participante/es  
Conforma todo el conglomerado laboral, que se encuentran como participantes de los eventos 
de capacitación, con la finalidad de mejorar sus conocimientos.  
 
 Metodología a impartirse  
Hace referencia a las formas y/o maneras como él o la instructor/a desarrolla la exposición de sus 
dominios de conocimientos al personal participe del proceso de capacitación. Tales maneras de 
exposición y enseñanza pueden ser solicitadas por la parte responsable del seguimiento del proceso, 
con el fin de obtener una comprensión más clara y precisa de los contenidos expuestos.   
 
EVENTOS DE CAPACITACIÓN PREVISTOS EN EL PLAN DE CAPACITACIÓN 
PREVISTO  
 
 Objetivo del evento  
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En general, el objetivo de cada curso a impartirse, se orientara al Fortalecimiento de las 
competencias (conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes) del personal 
participe de dichos eventos.  
 
 Cursos a impartirse  
N
o. 
Evento 
Competencias a desarrollar 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
1 
Administra
ción de 
Recursos 
Humanos 
Administración y 
gestión del personal 
Lectura Comprensiva 
Capacidad Analítica 
Liderazgo 
Responsabilid
ad 
Ética 
Profesional 
Integridad 
2 
Atención al 
Cliente  
Atención optima al 
cliente interno y 
externo   
Lectura Comprensiva 
Capacidad Analítica 
Seguridad laboral 
Capacidad de expresión de ideas 
Responsabilid
ad 
Cordialidad 
Ética 
profesional 
Seguridad 
Personal 
Respetuosa 
3 
Contabilida
d General 
Contabilidad General 
Macro y micro 
contaduría 
Principios de 
Auditoria financiera 
Capacidad Analítica 
Capacidad Numérica  
Capacidad de Organización 
laboral  
Capacidad de Distribución de 
recursos financieros   
Responsabilid
ad  
Ética 
Profesional  
Transparencia 
Integridad 
4 
Contabilida
d de Costos 
Contabilidad general 
Contabilidad 
productiva 
Capacidad analítica 
Capacidad numérica 
Negociaciones 
Razonamiento 
Agilidad laboral 
Responsabilid
ad  
Ética 
Profesional  
Transparencia 
Integridad 
5 
Recursos 
Humanos 
Responsabilidad 
Laboral 
Fortalecimiento 
Organizacional   
Gestión de Recursos 
Humanos 
Satisfacción laboral    
Planes carrera  
   
Liderazgo 
Trabajo en equipo 
Toma de decisiones 
Solución de conflictos 
Manejo del trabajo bajo a 
presión   
Comunicación efectiva 
Seguridad 
Personal 
Ética 
Integridad 
Persistencia 
6 
Desarrollo 
de 
Proyectos  
Elaboración de 
Proyectos sociales  
Desarrollo de 
Proyectos de Inversión 
Remediación 
Ambiental 
Capacidad Numérica 
Capacidad Analítica 
Capacidad de Planificación 
Capacidad de vinculación con la 
sociedad 
Trabajo en equipo  
Innovación 
Responsabilid
ad  
Ética 
Profesional 
Prudencia 
Independencia 
7 
Planificació
n 
Estratégica 
Fijación de objetivos 
Planteamiento de 
metas 
Estrategias de 
Prolijidad 
Persistencia 
Optimismo 
Capacidad de planificación  
Tenacidad 
Prolijidad 
Seguridad 
Personal 
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competitividad Empoderamiento Visionaria 
8 
Inglés 
Avanzado 
Referente al Idioma  
Fluidez verbal  
Capacidad de entendimiento 
Socialización 
Capacidad escrita  
Razonamiento 
Seguridad 
Personal 
Persistencia 
Confianza 
Autonomía 
9 
Administra
ción de 
Documento
s y Archivo 
Normas de archivo 
Administración de 
recursos materiales 
Rapidez de ejecución de trabajo 
Dinamismo 
Pro actividad 
Capacidad de organización  
Capacidad de planificación 
Responsabilid
ad 
Prudencia 
Confiabilidad 
Integridad 
 
N
o. 
Evento 
Competencias a desarrollar 
Conocimientos Habilidades y Destrezas Actitudes 
10 
Mantenimie
nto y 
ensamblaje 
de 
computadora
s 
Ensamblar y 
proporcionar 
mantenimiento del 
software y hardware 
 Destrezas técnicas 
 Habilidad para reparación de 
equipos  
Capacidad de organización 
Manejo de trabajo a presión 
Responsabilidad 
Seguridad 
Personal 
Determinación  
Prudencia 
11 
Relaciones 
Humanas  
Ambiente laboral en el 
que se fomente el 
desarrollo personal, el 
trabajo en equipo y la 
cultura organizacional 
continua en áreas del 
bien personal e 
institucional 
Lenguaje y comunicación 
Desarrollo del pensamiento 
Ética Profesional 
Ética 
Respeto 
Flexibilidad  
Honestidad 
Integridad 
Condescendenci
a   
Cooperación  
12 Secretariado 
Normas administrativas 
Normas legislativas 
nacionales 
Normas legislativas 
internacionales 
Habilidad escrita 
Rapidez de pensamiento 
Habilidad taquigráfica  
Capacidad de organización  
Comunicación efectiva 
Responsabilidad 
Flexibilidad 
Pro activad 
Seguridad 
Personal 
Ética 
Profesional   
13 
Comunicaci
ón 
Organizacio
nal 
Estrategias de 
comunicación 
Técnicas de logro de 
entendimiento 
Comunicación en 
relación a diferentes 
entornos: laborales, 
sociales, grupales, etc. 
Lenguaje y comunicación 
Desarrollo del pensamiento 
Ética Profesional 
Seguridad 
Personal 
Dinamismo  
Decisión  
Persistencia 
14 
Informática 
Avanzada 
Manejo de software 
Manejo de red 
informáticas 
Dominio de paquetes 
informáticos 
Destreza en manejo de sistemas 
informáticos 
Adaptabilidad al cambio 
Aprendizaje continuo 
Retroalimentación y mejoramiento 
continuo   
Persistencia 
Responsabilidad  
Seguridad 
Personal 
Independiente 
 
 Entidades Capacitadoras 
En sí, para cumplir con las exigencias específicas de los cursos de capacitación esencialmente para 
el personal de la entidad laboral, fueron consideradas varias instituciones dedicadas  al campo de la 
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capacitación y enseñanza de conocimientos. De las cuales tres instituciones destacaron en los 
servicios que ofrecen, y estas son: 
1. SECAP (Servicio Ecuatoriano de Capacitación Personal) 
Dirección: Administración Central, José Arízaga E3-24 y Coronel Conor 
2. Escuela Politécnica Nacional - Dirección de Lingüística e Intercambios Culturales 
Dirección: Av. Toledo N23-55 y Madrid (60m al sur de la calle Madrid) 
3. Innovativa – ESPE (Escuela Politécnica del Ejercito) 
Dirección: Av. 6 de Diciembre y Tomas de Berlanga (frente a parada de Ecovía Jipijapa)  
 
 Logística de ejecución  
Para la posible ejecución de los eventos de capacitación previstos en el Plan de capacitación 
Propuesto, las instituciones capacitadoras, cuentan con sus propias instalaciones para la realización 
de dichos eventos de formación. No obstante, para mayor comodidad tiene la posibilidad de acudir 
a las instalaciones propias de la entidad, si las exigencias laborales del personal no les permitieran 
trasladarse a tales centros de enseñanza.  
 
 Instructores  
El equipo de profesionales, responsable del proceso de enseñanza, cumple con la preparación 
suficiente para cumplir con sus funciones de capacitadores.   
 
 Orden de trabajo y contrato  
En temas contractuales con cualquiera de las instituciones capacitadoras mencionadas 
anteriormente se debe acordar los puntos esenciales para la contratación de los servicios 
profesionales.  
 
 Tiempos (Frecuencia y duración)  
En relación al tiempo de ejecución de cada evento de capacitación, las instituciones antes 
mencionadas, sugieren que se debe impartir en un lapso de tres a seis meses cada curso con el 
fin de reforzar los conocimientos. Mientras que las horas se mantiene un horario de dos horas 
por taller. Con respecto a las fechas, se debe proponer un cronograma en el cual se indique la 
disponibilidad de tiempo por parte del personal laboral para no interferir los las actividades 
laborales encomendadas.  
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 Presupuesto 
El presupuesto referente al valor de cada curso, se estimó por cada persona. 
Estimación Presupuestaria 
 Ente Capacitadora Tipo de curso 
Valor por 
hora 
Horas 
requeridas 
Valor del curso por persona 
1 SECAP 
Administrativo USD 1.82 Acorde al curso 
Acorde a la multiplicación del valor del curso 
por las horas requeridas 
Técnico USD 3.48 Acorde al curso 
Acorde a la multiplicación del valor del curso 
por las horas requeridas 
2 
Escuela 
Politécnica 
Nacional 
n/a n/a Acorde al curso Acorde al valor del curso a impartirse 
3 Innovativa - ESPE n/a n/a Acorde al curso Acorde al valor del curso a impartirse 
  
Para mayor detalle se encuentra los valores en el Plan de Capacitación propuesto.  
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DISEÑO DEL PLAN DE CAPACITACIÓN DE ACUERDO AL DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN ELABORADO  
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